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Kako organizacijska klima vpliva na delovni proces in okolje v organizaciji X 
Vsaka organizacija se trudi zaposliti najboljši kader na svojem področje delovanja, celoten 
kader namreč na koncu vpliva na uspešnost same organizacije. Želijo si motiviranih, 
zadovoljnih, uspešnih, iznajdljivih posameznikov, ki jih usmerjajo k doseganju želenih ciljev. 
Za uspešno vodenje zaposlenih pa je potrebno tudi ustrezno vodstvo, ki zna svoje zaposlene 
usmerjati, jim svetovati in pomagati. V diplomski nalogi bom raziskovala vpliv organizacijske 
klime na delovni proces in okolje v organizaciji X. Zanima me, kako organizacijsko klimo 
zaznavajo zaposleni. Ker je v organizacijah zelo pomembno sodelovanje med zaposlenimi, je 
treba vzpostavljati in ohranjati dobre odnose, ker vsi ti dejavniki vplivajo na učinkovitost 
določene organizacije. V teoretičnem delu diplomske naloge so predstavljeni relevantni pojmi 
za obravnavo tematike, v empiričnem delu je opisana kvalitativna analiza raziskave v 
organizaciji X, cilj pa je primerjati rezultate s teoretičnimi izhodišči in na koncu podati 
predloge za ohranjanje, izboljšanje organizacijske klime.  
Ključne besede: organizacijska klima, odnosi v organizaciji, motiviranje zaposlenih, 
uspešnost organizacije. 
 
How does organisational climate influence the working process and environment in 
organisation X 
Every organisation tries to hire the best staff possible for their operational scope, because it is 
the entire staff that has an effect on the success of an organisation. They wish to employ 
motivated, happy, successful, and resourceful individuals that can help the organisation reach 
its objectives. Proper management is necessary for successfully leading the employees, for 
example, the kind of management that knows how to direct, advise and help its employees 
when needed. For this diploma assignment, I will research the influence of an organisational 
climate on the working process and environment in organisation X. I am also interested in 
observing how the employees experience organisational climate. Cooperation between 
employees is very important in any organisation, which is why it is necessary to establish and 
maintain good relations since all these factors influence the efficiency of an organisation. In 
the theoretical part of this paper, the relevant concepts for the observed topic are defined. The 
empirical part includes a qualitative analysis of the research that was carried out in 
organisation X. The aim is to compare the obtained results with theoretical starting points and 
provide suggestions for preservation and the improvement of their organisational climate.  
Keywords: organisational climate, relations in an organisation, motivation of employees, 
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Ker se organizacije vsakodnevno soočajo z različnimi spremembami na trgih, je izjemno 
pomembno, da ostanejo konkurenčne, le-to pa je mogoče samo z zadovoljnimi, motiviranimi, 
ciljno usmerjenimi zaposlenimi. Organizacija mora poskrbeti, da imajo zaposleni v svojem 
delovnem okolju varne pogoje za delo, omogočati je potrebno nadaljnji strokovni razvoj z 
različnimi dodatnimi izobraževanji, pomembno pa je tudi spodbujanje zaposlenih z različnimi 
nagradami, če so ti pri svojem delu uspešni in inovativni. Zaposleni so gonilo vsakega 
podjetja in ker vrednotijo odnose, komunikacijo, vzdušje, organiziranost, je vse bolj nujno 
raziskovanje organizacijske klime v organizaciji.   
Moretti in Markič (2017, str. 64) povzemata različne definicije avtorjev organizacijske klime 
»kot skupek lastnosti prevladujočega trenutnega delovnega okolja, ki jih zaposleni posredno 
ali neposredno zaznavajo v organizaciji.«  Ker se vsi ljudje med seboj razlikujemo, mora biti 
prisotno zavedanje, da vsak posameznik različno zaznava in doživlja pogoje v organizacijah. 
Ni nujno, da posamezniki in skupine zaznavajo enako klimo v organizaciji, kar pa ne pomeni, 
da klima zaradi tega ni ustrezna ali neustrezna (Musek Lešnik, b. d.). Pri raziskovanju 
organizacijske klime je pomembno, da so vključeni vsi posamezniki, ker se vsak v svoji 
percepciji odnosov, komunikacije, motivacije, vzdušja razlikuje.  
»Podjetje ne more spreminjati zaznav svojih ljudi, lahko spreminja le tisto, kar zaznavajo.« 
(Musek Lešnik, b. d.).  
Cilji v diplomski nalogi so opredeliti dejavnike organizacijske klime, opredeliti zadovoljstvo 
zaposlenih z organizacijsko klimo v podjetju, primerjati rezultate s teoretičnimi izhodišči in 
podati predloge za ohranjanje, izboljšanje organizacijske klime.  
Oblikovala sem dve raziskovalni vprašanji: 
 Kako vzdušje v organizaciji vpliva na doseganje kakovosti v delovnem okolju? 
 Kako medsebojni odnosi med sodelavci vplivajo na učinkovitost delovnega 
procesa? 
Diplomsko delo sem razdelila na teoretični in empirični del. V teoretičnem delu sem 
opredelila pomen organizacije, organizacijsko klimo, merjenje le-te, vključila sem tudi 
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slovenski projekt raziskovanja klime – SiOK, opredelila razliko med klimo in kulturo v 
organizaciji in pri klimi povzela še probleme pri identificiranju. Osredotočila sem se tudi na 
uspešnost, motiviranost, zadovoljstvo in uspeh v delovnem okolju ter uporabila deskriptivni 
pristop. V empiričnem delu je proučevan vpliv organizacijske klime na delovni proces in 





2 POMEN ORGANIZACIJE 
 
 
Organizacijo sestavljajo ljudje in določena sredstva, ki so usmerjeni k doseganju zastavljenih 
ciljev. Organizacija vključuje gospodarske dejavnosti ter delovne in življenjske aktivnosti. 
Grintal (2011, str. 5–7) opredeljuje naslednje elemente organizacije: 
 Velikost: pri vsaki organizaciji so ključni ljudje, tvorita jo najmanj dve osebi. 
 Medsebojna odvisnost: ko se osebe povežejo v določeno organizacijo, to pomeni 
tudi, da strmijo k doseganju skupnih ciljev, ki jih lažje dosežemo s skupnimi močmi. 
Da se ta cilj doseže, je potrebno sodelovanje med osebami, v organizaciji smo namreč 
odvisni eden od drugega. 
 Input: vsaka organizacija ima določene lastnosti, po katerih se loči od drugih. Pri 
oblikovanju organizacije moramo v le-to tudi nekaj vložiti, input je torej energija, 
material, ki ga na začetku vlagamo v organizacijo. 
 Transformacija: na začetku je treba v organizacijo nekaj vložiti, potem pa se 
informacije, energija, materiali transformirajo do izhoda. Ključno je, da se izpolni 
namen, zaradi katerega organizacija sploh obstaja. 
 Output: z outputom se ciklus transformacije zapre. 
Pomembno za uspešno delovanje in obstoj vsake organizacije je, da ima zastavljene cilje in 
namene pri svojem poslovanju. Zaposleni morajo biti ustrezni ljudje, ki strmijo k izpolnitvi 
teh ciljev. Vodje morajo poskrbeti, da delo opravljajo osebe z ustreznim znanjem in 
sposobnostmi za določeno področje.  
Vsaka organizacija mora dobro poznati tudi svoje notranje in zunanje dejavnike, ki se jim je 
treba prilagajati za uspešno delovanje. Ivanko (2004, str. 22) jih opredeli kot:  
 Cilje in strategije: za uspešen obstoj vsake organizacije moramo natančno opredeliti 
cilje in strategije le-te. K ciljem je treba stremeti, strategija pa pomeni, da se opredeli 
način, kako bo cilj dosežen. 
 Velikost: velikost je odvisna od števila zaposlenih v organizaciji, lahko se meri tudi z 




 Življenjski cikel: pri fazi cikla podjetja poznamo štiri faze: faza izgradnje, rasti, 
diferenciacije in konsolidacije. 
 Proizvod: pri proizvodu je treba natančno opredeliti njegove lastnosti, kateri ciljni 
skupini je namenjen, obseg proizvoda. 
 Lokacija: pri ustanavljanju podjetja je pomemben tudi izbor lokacije, ta po navadi 
ostaja enaka. 
Zunanjim dejavnikom se je treba prilagajati, ker na njih organizacija ne more vplivati. 
Zunanji dejavniki so: 
 Institucionalne razmere: vključujejo gospodarske sisteme, ekonomsko politiko in 
zakone. 
 Vrednote: Polajnar in Rozman (2014, str. 14) opredeljujeta, da so vrednote 
bistvene za uspeh organizacije ter da v zaposlenih vzbujajo občutek skupne smeri. 
Vrednote morajo odsevati kulturo določene organizacije. Vsekakor torej ima vsaka 
organizacija svoj nabor vrednot, ki jo usmerjajo. 
 Trg: ima pomembno vlogo pri različnih spremembah v organizaciji, treba ga je 
dobro preučiti. Podjetje moramo približati, prilagajati kupcem in le-te zadovoljiti. 
Ker je trg v današnjem času zelo konkurenčen, moramo svojo ponudbo predstaviti 
na inovativen način, ki pritegne potrošnike, in poskrbeti, da so le-ti s 
storitvijo/izdelkom zadovoljni. 
 Razvoj tehnike: če želi organizacija uspešno delovati, mora vlagati v tehnologijo, 




3 ZAGOTAVLJANJE USPEŠNOSTI V ORGANIZACIJI 
 
 
Za uspešno delovanje mora vsak posameznik natančno poznati svoje področje dela, nenehno 
pa so potrebna tudi dodatna izobraževanja, team buildingi, če želimo, da naša organizacija 
ostane konkurenčna v primerjavi z ostalimi.  
Zupanova (2001, str. 42) navaja, da se v središče pri uspešnosti postavlja ljudi, znanje ter 
kako zaposleni uporabljajo znanje pri delu. Uspešnost dela pri določeni organizaciji je 
odvisna od kakovosti zaposlenih. Prvi korak je, da podjetja privabijo in zaposlijo dobre 
sodelavce, ki jih morajo tudi ustrezno uvesti v način dela. Pri zagotavljanju uspešnosti so 
pomembne tri točke: 
- Vodenje 
Vsak zaposleni v organizaciji oblikuje podobo le-te, zaposleni pa morajo biti dobro vodeni 
in motivirani. Vse večji pomen ima timsko delo – sposobnost za timsko delo je danes 
nepogrešljiva kompetenca pri razgovorih za delovno mesto. Pomembno je tudi, da se 
zaposlene vključuje v reševanje problemov, tako tudi sami čutijo večjo pripadnost 
organizaciji. Izpostavlja tudi pomembnost organizacijske kulture. 
- Razvoj sodelavcev  
Če hočemo ostati konkurenčno podjetje na trgu, je potrebno nenehno usposabljanje, 
učenje, usvajanje novih znanj. Zaposlenim je treba zagotavljati izobraževanja, ker tako 
osebnostno in delovno rastejo.  
- Plače in nagrajevanje 
Zupanova (2009, str. 525) navaja, da so plače in nagrajevanja s strani lastnikov podjetij 
obravnavane z vidika stroškov dela in pa motivacijskih dejavnikov, ki vplivajo na 
učinkovitost ter k doseganju ciljev podjetja. Pri zaposlenih so plače in nagrade povračilo 
za njihov trud in priznanje za njihove dosežke.  
 
Nagrajevanje v organizacijah vsebuje različne dogovore (o praksi, strukturi, postopkih), 
oblikovan sistem nagrajevanja pa določa tipe plač in druge oblike ugodnosti. Nagrajevanje 
vsebuje tudi določene sestavine:  





- sistemi nagrajevanja, 
- postopki vzdrževanja nagrajevanja. 
 
Pri procesih merjenja se vrednoti posameznikovo delo, vključene pa so tudi ugodnosti pri 
delu. Pri sistemih nagrajevanja se sprašujemo, kakšne učinke ima le-to na motivacijo pri 
ljudeh; razlikujemo med finančnimi in nefinančnimi nagradami (usmeritev posameznikove 
kariere). K osnovni plači se prištevajo tudi dodatki; posamezniki jih dobijo za različne vloge 
in dodatno delo v organizaciji. Pomembno je, da so pri posameznikih, skupinah sistemi 
nagrajevanja sinhronizirani, sam sistem nagrajevanja je namreč dinamičen, mora pa biti tudi 




4 MOTIVIRANOST IN ZADOVOLJSTVO V ORGANIZACIJI 
 
 
Motivacija, zadovoljstvo in uspehi zaposlenih v delovnem okolju vplivajo na vse zaposlene v 
določeni organizaciji. Z višjo motivacijo, zadovoljnimi delavci prihaja tudi do boljših 
poslovnih rezultatov. Na koncu vsi ti dejavniki vplivajo na pozitivno oblikovanje 
organizacijske klime.  
Motivacija vpliva na izboljšanje delovnih dosežkov in na zadovoljstvo delavcev. Dejavniki, ki 
prispevajo k zadovoljstvu pri delu, so: 
- Vsebina dela: k vsebini dela vključujemo zanimivost dela v določeni organizaciji in 
pa tudi samo učenje in uporabo novih znanj pri delu. 
- Samostojnost pri delu: pri dejavniku samostojnost pri delu so razlogi za zadovoljstvo 
naša vključenost pri odločanju v organizaciji in pa tudi odločanje o delovnem času in 
o poteku dela. 
- Plača, dodatki in ugodnosti: k zadovoljstvu vsekakor prispeva ustrezna višina plače 
in pa tudi nagrade, ki jih delavci prejmejo za svojo uspešnost. 
- Vodenje in organizacija dela: delo v organizaciji mora potekati tako, da ima vsak 
svoje določene delovne naloge, vodje morajo poskrbeti, da delo nemoteno poteka in 
pa tudi za pohvale/graje za neustrezno ali ustrezno opravljeno delo. 
- Odnosi pri delu: ker s svojimi sodelavci preživimo veliko svojega časa, je 
pomembno, da je v organizaciji dobro delovno vzdušje, da se med seboj razumemo, 
komuniciramo, si pomagamo in da se znamo vključiti v timsko delo.  
- Delovne razmere: organizacija mora zagotavljati varnost pri delu, na naše 
zadovoljstvo vpliva, če se v svojem delovnem okolju počutimo varne, smo na ustrezni 
temperaturi, če je ustrezno poskrbljeno za čistočo (Zupan in drugi, 2009, str. 341). 
 
Kuijk (2018) pojasnjuje teorijo Fredericka Herzberga o motivatorjih in higienikih. Frederick 
Herzberg je razvil teorijo, ki temelji na dveh faktorjih, in sicer na zadovoljstvu (motivatorji) 
in nezadovoljstvu (higieniki). K motivatorjem spadajo priložnosti za napredovanje, dosežki, 
odgovornost pri delu, zanimivost dela, k higienikom pa osebni dohodki, delovne razmere, 
določena pravila, ustrezni odnosi med nadrejenimi in podrejenimi.  
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Pri higienikih se izpostavlja, da morajo biti plača in nagrade na ustreznem nivoju, da ne 
prihaja do nezadovoljstva. Vendar pa, če povezujemo plačo z motivacijo, so motivacijski 
učinki pri dvigovanju plače zelo kratkotrajni, ker je dvig plače že za nekaj časa nekaj 
normalnega, čeprav je bila le-ta prej nižja. Značilni dejavnik povzročanja nezadovoljstva je 
tudi slabo cenjeno delo. Vsi si želimo delati v organizaciji, ki bi cenila naše delo, želimo si 
pohval, priznanj za dobre delovne dosežke, ker tako dobimo potrditev, da nas v organizaciji 
cenijo. V organizacijah je tako potreben trud v izogib nezadovoljstvu. V literaturi so tudi 
navedene štiri oblike izražanja nezadovoljstva:  
- Absentizem: izostajanje od dela, kot problematično se prepoznava bolniško odsotnost, 
ker so za njo velikokrat krive prav neugodne razmere pri delu, slabi odnosi, prevelika 
delovna obremenitev. 
- Fluktuacija: pomeni zapuščanje in prehajanje iz ene organizacije v drugo. Na 
fluktuacijo lahko vplivajo osebni dejavniki (spol, starost, pripadnost organizaciji, 
osebnostne značilnosti), organizacijski dejavniki (sama organizacija dela, 
napredovanje, delovne razmere, plača) in pa zunanji dejavniki (razmere na trgu). 
- Deviantno vedenje: kaže se lahko pri manjši delovni vnemi, pri širjenju 
nezadovoljstva, bolniških izostankih. Pri prekrških lahko pride tudi do kršenja delovne 
pogodbe. Organizacije za posledice deviantnega vedenja uporabljajo: ustna opozorila, 
pisna opozorila nato pa sledi odpustitev.  
- Kolektivni protesti, stavke: obvladuje se jih lahko s kolektivnimi sporazumevanji 
med delavci in vodstvom ali na panožni ravni med delodajalci in delojemalci. 
 
V organizacijah je potrebno biti pripravljen na možnosti spopadanja z nezadovoljstvom, zato 
se tudi v te namene spremlja organizacijska klima (Zupan in drugi, 2009, str. 345).  
Zupanova in drugi (2009, str. 344–345) navajajo, da je treba v organizacijo vnašati 
motivacijske dejavnike, le tako so lahko naši delavci zadovoljni in motivirani za najboljše 
doseganje rezultatov. Od vodij je odvisno, če bodo znali ustrezno koordinirati delo, ga 
predstaviti zaposlenim kot zanimivo, se jim posvetiti, jim svetovati, pohvaliti in popraviti pri 
morebitnih napakah. Od vodij so tudi odvisne sposobnosti delavcev; svojim zaposlenim lahko 
dajo težje in nove naloge, kar je sicer bolj tvegano, ampak se pri tem zaposleni izpopolnjujejo, 
razvijajo svoje kompetence, učijo. Pomembno je tudi timsko delo – zmožnost delanja v timu 
je vsekakor kompetenca, ki jo organizacije zahtevajo od svojih zaposlenih.   
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Timsko delo je v organizacijah vse bolj pogosto. Prednosti tega dela so, da se lahko ljudje 
med seboj hitro sporazumevajo, skupno in hitro iščejo rešitve pri določenih problemih, 
predstavljajo različne ideje in usklajujejo različna mnenja. Pri delu v timu je potrebna 
ustrezna razdelitev vlog, vsak član v skupini mora poznati svoje naloge in obveznosti. Ali 
delo opravljati v timu ali individualno se odločamo na podlagi narave dela, delovne težavnosti 
in pa tudi časa, ki ga imamo na voljo. Za tovrstno delo se odločimo, ko ne poznamo rešitve, 




5 ORGANIZACIJSKA KLIMA 
 
 
Raziskovanje organizacijske klime je vse bolj pomembno za uspeh organizacij na trgu 
delovne sile. Ljudje se pri iskanju služb vse bolj opirajo na notranje odnose med sodelavci, 
sodelovanje med le-temi, vzdušje v organizaciji. Prijetno delovno okolje namreč omogoča 
tudi boljše delovne rezultate.  
Organizacijska klima »zajema tiste značilnosti, ki vplivajo na vedenje ljudi v organizaciji in 
zaradi katerih se organizacije med seboj razlikujejo.« (Lipičnik, 2002, str. 198). 
Organizacijska klima je v vsaki organizaciji drugačna, soustvarjajo jo ljudje, ki so zaposleni v 
delovnem okolju.  
Gilmer1 (1969, v Mihalič, 2007, str. 8) navaja, da so pri organizacijski klimi opredeljene »tiste 
značilnosti, po katerih se organizacija loči od drugih in ki vplivajo na vedenje ljudi v njej.« 
Ker se vsaka organizacija med seboj razlikuje, je pri raziskovanju organizacijske klime 
potrebno preučevanje in prilagoditi raziskovanje vsaki organizaciji posebej.  
Organizacijsko klimo lahko opredeljujemo tudi kot odsev »tega, kar zaposleni pričakujejo od 
organizacije, sodelavcev, predpostavljenih, podrejenih in tudi odsev tega, kar dejansko 
prejmejo oziroma pogrešajo (Treven2, 2001, v Lorber, 2009, str. 14).  
Ehrhart in Schneider (2016) definirata organizacijsko klimo kot pomen, ki ga člani v 
organizaciji pripisujejo dogodkom, politikam, praksam, postopkom, ki jih doživljajo, in 
vedenjem, ki so pričakovana v organizaciji.  
Organizacijska klima predstavlja pomen, ki ga člani organizacije pripisujejo njihovim 
izkušnjam na delovnem mestu. Zajema družbene lastnosti, na podlagi katerih se člani v 
organizaciji počutijo motivirane za sodelovanje v svojem organizacijskem okolju. Podjetja, ki 
si prizadevajo izboljševati razvoj, so zavzeta za sprejetje strategij, ki izboljšujejo 
organizacijsko okolje. Eden od pomembnih dosežkov pri raziskovanju in razvoju 
organizacijske klime je, da se lahko osredotočimo na večje ali manjše število dejavnikov 
(lahko se na primer osredotočamo samo na dejavnike vodenja). Organizacijska klima je tesno 
povezana z motivacijo članov v organizaciji, kadar je le-ta visoka, je tudi klima na višji ravni. 
                                                 
1 Gilmer, B. von Hallmer., (1969). Industrijska psihologija. Ljubljana: Cankarjeva založba. 
2 Treven, S., (2001). Mednarodno organizacijsko vodenje. Ljubljana: GV založba. 
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Rezultati so zadovoljstvo zaposlenih, zanimanje, sodelovanje. Kadar pa je motivacija v 
organizaciji nižja (različne frustracije, ovire, ki vplivajo na zadovoljevanje potreb), je rezultat 
padec organizacijske klime, kar povzroča nezadovoljstvo, nezainteresiranost, depresijo, v 
skrajnih primerih pa lahko vodi tudi do stavk, protestov. Klimo lahko opredeljujemo kot 
dobro, če v organizaciji prevladujejo pozitivni odnosi, zaradi katerih je delovno okolje bolj 
prijetno in spodbudno za delo, kot slabo pa opredeljujemo organizacijsko klimo takrat, ko 
precejšnje število spremenljivk negativno vpliva na večino zaposlenih, kar povzroča napeto 
ozračje v organizaciji. Klimo avtorji opredeljujejo kot ugodno, neugodno ali nevtralno (Kirilo 
in drugi, 2018, str. 609–610).  
Klima je v določeni organizaciji takoj prepoznavna, prepoznamo jo lahko kot na primer novo 
zaposleni, v pogovorih s sodelavci, kot delničarji podjetja, v primerih nakupovanja izdelka 
podjetja. Vsak zaposleni v organizaciji s svojim delovanjem vpliva na klimo, le-ta pa ne 
vpliva samo na posameznike in njihovo delovanje, temveč tudi na zunanje deležnike. 
Zaposleni z vsakim svojim delovanjem, procesi v organizaciji vplivajo na uspešnost le-te. 
Elementi, ki vplivajo na klimo v določeni organizaciji, so: lojalnost, sodelovanje, 
zadovoljstvo, medsebojne interakcije, počutje, solidarnost, avtonomnost, zavest (Mihalič 
2007, str. 4–7). Elementi se med seboj prepletajo. Lojalnost je pomemben element pri 
zagotavljanju dolgoročnega uspeha organizacije, v lojalni organizaciji so stabilni odnosi ter 
vzpostavljeno zaupanje (Ivandič in Podnar, 2012, str. 48). Lojalni posamezniki delodajalcem 
zagotavljajo dolgoročno sodelovanje, zanesljivost v kriznih momentih, varovanje informacij 
ter strmijo k skupnim interesom (Mihalič, 2008, str. 6). Pri elementu sodelovanja morajo 
zaposleni in nadrejeni drug z drugim nenehno vzpostavljati sodelovanje, si med seboj 
pomagati, če želijo uspešno opravljati delovne naloge, kar pa vpliva tudi na zadovoljstvo 
zaposlenih. Zadovoljni zaposleni se bodo z veseljem vračali v delovno okolje, dosegali bodo 
boljše delovne rezultate. Brez medsebojnih interakcij ni zadovoljnih zaposlenih v organizaciji, 
potrebna je nenehna komunikacija med zaposlenimi in nadrejenimi, medsebojne interakcije pa 
bodo tudi povišale delovno vnemo, ker se bodo zaposleni na svojem mestu dobro počutili. 
Solidarnost izraža podpiranje drug drugega, pripravljenost pomagati in sodelovati s sodelavci 
in nadrejenimi v delovnem okolju. Avtonomija v organizacijah izraža svobodo zaposlenega, 
svobodo pri organiziranju delovnega procesa, od posamične organizacije pa je odvisno, koliko 
avtonomije bodo prepustili svojim zaposlenim. Musek Lešnik (b. d.) navaja, da poslanstvo 
organizacije traja, dokler v zaposlenih živi zavest.  
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 V organizacijah je potrebno zavedanje, da s svojim delovanjem vsak zaposleni vpliva na 
izgradnjo organizacijske klime, ne glede na njegov stas v organizaciji.  
Mihaličeva (2007, str. 7) opredeljuje klimo v organizaciji »kot psihološko izgradnjo sistema, 
v katerem so opredeljene temeljne lastnosti v organizaciji.« 
Klima opredeljuje tudi vedenje ljudi in medsebojne odnose med zaposlenimi. Ne glede na to,  
na katero klimo se osredotočimo, pa so vedno prisotne vse dimenzije, ki jo odražajo. Za 
proces ustvarjanja klime je značilno človekovo vedenje in pa tudi njihova pripravljenost na to, 
da se pogoji dela spremenijo. Klima se proučuje iz vidiva odnosov vodstva do ljudi, 
sprejemanja odgovornosti in z medsebojnimi odnosi (Lipičnik, 1998, str. 74).  
Mihaličeva (2007, str. 22) razmeji vrste organizacijskih klim. Organizacije se velikokrat 
osredotočajo na tisto vrsto klime, kjer čutijo določene pomanjkljivosti. Prva vrsta je 
organizacijska klima dosežkov, kjer je organizacija osredotočena na doseganje ciljev, 
najpomembnejši so dosežki zaposlenih v delovnem okolju. Vodje zaradi strmenja k čim 
boljšim dosežkom zaposlenim postavljajo visoke zahteve. Druga vrsta organizacijske klime je 
klima ohranjanja varnosti, najbolj pomemben dejavnik je varnost zaposlitve. Izvaja se 
nadzorovanje zaposlenih, prevladuje pa tudi strukturiranost. Kot tretjo navede organizacijsko 
klimo sodelovanja, pri klimi sodelovanja so zelo pomembni medosebni odnosi, potrebna je 
komunikacija, zaupanje med zaposlenimi. Pri klimi sodelovanja se izpostavlja timsko delo, 
pri katerem morajo zaposleni še bolj graditi na medsebojni povezanosti. Zadnja je 
organizacijska klima kreativnosti. Pomembno je, da so zaposleni pri svojem delu 
inovativni, v delovni proces se vključujejo novosti, poudarja se napredek v organizaciji.  
Večina klim je ustvarjenih med neposrednimi stiki z ljudmi, vodje v organizacijah pa imajo 
pomembno odgovornost pri nastajanju (Lipičnik, 2002, str. 205).  
Grajenje klime v organizaciji je dolgotrajen proces, ki se lahko tudi hitro spreminja (Mihalič, 
2007, str. 7). Pomembno je, da vsi zaposleni v organizaciji pripomorejo k nastajanju boljše 
organizacijske klime. Ker na svojem delovnem mestu preživimo veliko svojega časa, je 
ključno, da dajemo vse večji poudarek na izgradnjo odnosov med sodelavci, na vzdušje v 
sami organizaciji, ker ima tudi to vpliv na končno uspešnost podjetja. V delovnem okolju, v 
katerem imamo dobre odnose s sodelavci, je tudi večja produktivnost, želja po uspehu, novih 
idejah. Danes delovno mesto ne predstavlja samo vir dohodka, temveč dajemo vse večji 
 
18 
poudarek našemu počutju na delovnem mestu. Ker smo ljudje po svoji naravi družbena bitja, 
strmimo k sodelovanju in povezanosti.  
 
5.1 Merjenje organizacijske klime 
Mihaličeva (2007, str. 44–45) navaja, da moramo pri upravljanju organizacijske klime dobro 
poznati stanje v določeni organizaciji, to pa ugotavljamo z določenimi meritvami. Ker živimo 
v času hitrih sprememb in različnih inovacij, se tudi hitro spreminjata zunanje in notranje 
okolje organizacije. Zato je treba konstantno preučevati, če je klima ustrezna. Vsaka 
sprememba namreč povzroči spreminjanje v organizaciji. Ker vsaka sprememba vpliva na 
klimo, je posebej pomembno, da merjenje izvajamo pri uvajanju večjih projektov (merjenje 
naj se izvaja pred, med in po). Ko pridobimo rezultate, se tudi lažje orientiramo, rezultati pa 
vplivajo na vse segmente v organizaciji. Merjenje v organizaciji naj bi se izvajalo vsaj enkrat 
letno ter med uvajanjem sprememb. Najbolj realno sliko pri merjenju dobimo, če v le-to 
vključimo vse zaposlene, ker vsi zaposleni izžarevajo podobo organizacije. Tako se tudi sami 
počutijo kot pomemben faktor v organizaciji, ker se upošteva njihovo mnenje. Ker se vsaka 
organizacija med seboj razlikuje, je vprašalnike za merjenje treba prilagoditi vsaki posebej.  
Draškovič in Erjavšek (2009) izpostavljata prednosti, ki jih prinaša merjenje klime: 
- Vpletenost zaposlenih: zaposlenim v organizaciji je treba omogočati, da se 
vključujejo ter sodelujejo v različnih nalogah, kar močno vpliva na zadovoljstvo pri 
delu. S tem ko vse zaposlene vključujemo v proces raziskovanja organizacijske klime, 
jim damo vedeti, da se njihovo mnenje upošteva in da je organizaciji pomembno.  
- Višja delovna učinkovitost: različne raziskave potrjujejo, da sta delovno okolje in 
delovna uspešnost medsebojno povezani. V okoljih, kjer sodelavci med seboj 
sodelujejo, se motivirajo, so v dobrih odnosih z drug drugim je lažje učinkovitost 
ohranjati na visoki ravni.  
- Način komunikacije: komunikacija mora biti prisotna v vsaki uspešni organizaciji, 
komunicirati je potrebno tudi o samem počutju zaposlenih. Merjenje klime nam 
omogoča pridobivanje teh informacij, ne smemo pa pozabiti na pogovore o rezultatih, 
ki jih meritve prinesejo. Zaposlenim je treba prikazati realno sliko, s tem ko 
komuniciramo s sodelavci, vplivamo tudi na boljše medosebne odnose v organizaciji. 
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- Primerjave med in znotraj organizacij: za vsako organizacijo je pomembno, da 
določi svoje usmeritve, merjenje klime pa nam omogoča primerjavo med različnimi 
delovnimi okolji.  
- Proaktivni management: pri merjenju klime je pomembno zaznavanje problemskih 
področij, problemska področja pa morajo biti identificirana s strani vodij v 
organizaciji. Vodje morajo biti pozorne na vse aspekte v organizaciji, ker samo tako 
lahko zaznavajo problemska področja. Poleg koordiniranja dela se je treba osredotočiti 
tudi na druge aspekte; sodelovanje, povezovanje, spodbujanje med sodelavci, 
komunikacijo.  
 
5.2 Raziskovanje organizacijske klime v slovenskih in tujih organizacijah 
 
5.2.1 Projekt SiOK  
V Sloveniji je najbolj uveljavljen način, s katerim merimo organizacijsko klimo, projekt 
SiOK, ki ga je pripravila Gospodarska zbornica Slovenije in raziskuje organizacijsko klimo 
ter zadovoljstvo zaposlenih. Vprašalnik za merjenje vsebuje devetinšestdeset vprašanj za 
oceno organizacijske klime in ocenjevanje zadovoljstva z enajstimi vidiki. Namen projekta 
SiOK je, da se v organizacijah poveča zavedanje o pomenu klime. Projekt SiOK deluje po 
določenih pristopih delovanja, ki so: primerljivost, periodičnost in kvantitativnost. V 
slovenskem prostoru je vse več organizacij, ki sodelujejo v projektu, kar nam kaže, da se 
slovenske organizacije vse bolj zavedajo pomena organizacijske klime (OCR, 2015). 
Vse bolj je prisotno zavedanje, da so dobri odnosi ključ do uspeha v organizaciji in da je v 
organizacijah zelo pomembno merjenje organizacijske klime.   
Poznamo tudi več možnosti raziskovanja organizacijske klime – raziskujemo lahko na mikro 
ali na makro ravni. Na mikro ravni se osredotočamo na določeno izbrano dimenzijo klime ali 
na mikro okolje določene organizacije, na makro ravni pa je osredotočenost na makro okolje v 
organizaciji (Moretti in Markič, 2017, str. 66). Začetki raziskovanja organizacijske klime pa 
segajo že v obdobje od 1939 do 1960 leta. V obdobju šestdesetih let so se pri raziskovanju 
osredotočali na posamezne elemente (na primer na vodenje, sisteme nagrajevanja, medosebne 
odnose) ter na podlagi posameznih elementov sklepali, kakšna je organizacijska klima 
določene organizacije (Morreti in Markič, 2017, str. 61).  Tako tudi pri vsakem raziskovalcu 
najdemo drugačne dimenzije klime. 
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Pri raziskovanju dimenzij klime pri projektu SiOK se spremlja:  
- odnos do kakovosti, 
- inovativnost, iniciativnost, 
- motivacija in zavzetost,  
- pripadnost organizaciji,  
- notranji odnosi,  
- vodenje,  
- strokovna usposobljenost in učenje,  
- poznavanje poslanstva, vizije ter ciljev,  
- organiziranost, 
- notranje komuniciranje in informiranje,  
- nagrajevanje in razvoj kariere  
(OCR, 2015).  
Pri analiziranju rezultatov moramo biti pozorni na vse aspekte organizacijske klime, le-te 
moramo primerjati med seboj in na koncu poiskati rešitve, ker lahko pride tako do pozitivnih 
kot tudi do negativnih rezultatov. Z rezultati moramo seznaniti vse zaposlene (Mihalič, 2007, 
str. 44). Rezultate, tudi če so negativni, ne smemo prikrivati pred svojimi zaposlenimi, 
stremeti moramo k temu, da organizacijsko klimo lahko vedno izboljšamo. 
Pri merjenju organizacijske klime pri projektu SiOK izpostavljajo pomen dejavnikov, ki 
soustvarjajo klimo. Razdeljeni so v štiri skupine: 
- Organizacijski sistemi, ki vključujejo: organiziranost, nagrajevanje, napredovanje.  
- Sistemi vodenja vključujejo: komuniciranje in informiranje, vodenje in odnose. 
- Delo in kakovost, ki zajemata: inovativnost in iniciativnost, motiviranost, zavzetost 
ter kakovost.  
- Razvojna orientacija: strokovna usposobljenost in učenje, poslanstvo, vizija, cilji ter 
pripadnost 




Slika 5.1: Interpretacijski model vprašalnika SiOK 
 
Vir: OCR (2015). 
Zgoraj opisani model se osredotoča na organizacijsko klimo in zadovoljstvo zaposlenih. Z 
vizijo in stabilnostjo, jasnostjo zahtev in nagrad, odnosi in pravičnostjo, pripravljenostjo na 
spremembe, zavzetostjo in odnosom do kakovosti ter usposabljanjem in vključenostjo se meri 
indeks klime. Z občutki, stališči, delovanjem posameznika pa se meri indeks zadovoljstva 
(OCR, 2015). 
5.2.2 Vloga vodstva pri oblikovanju organizacijske klime: FMCG organizacija (fast 
moving consumer goods) 
V nadaljevanju bom predstavila tujo raziskavo organizacije FMCG v Južni Afriki, izdano na 
oddelku za industrijsko psihologijo Univerze v Južni Afriki. Z raziskavo želim orisati pomen 
vodstva pri oblikovanju organizacijske klime in predstaviti dimenzije klime, ki jih navajata 
avtorja, ter se kasneje v svoji raziskavi osredotočiti na odnos med vodstvom in organizacijsko 
klimo v organizaciji X.  
Avtorja Eustace in Martins (2014, str. 1) v raziskavi razpravljata o pomenu organizacijske 
klime in vlogi vodstva pri ustvarjanju želene organizacijske klime. Cilj raziskave je raziskati 
odnos med vodstvom in organizacijsko klimo v južnoafriški organizaciji (FMCG). Raziskava 
omogoča rešitve za probleme vodenja, organizacijske klime in poslovne uspešnosti. 
Uporabljena je deskriptivna metoda terenskega raziskovanja – v anketi je sodelovalo 896 
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udeležencev. Rezultati raziskave kažejo, da lahko organizacijsko klimo organizacije FMCG 
opišemo kot pozitivno (povprečna ocena 4,14), pokaže se tudi pozitivno razmerje med 
managementom učinkovitosti in organizacijsko klimo. Avtorja sta izjave združila v devet 
dimenzij organizacijske klime, ki so prikazane spodaj. Izvedli so multivariantno analizo za 
določitev razmerja med različnimi razsežnostmi organizacijske klime. Rezultati so tudi 
pokazali pozitivno povezavo med organizacijsko klimo in vsemi devetimi dimenzijami.  
Eustace in Martins (2014, str. 8) tudi navajata dimenzije klime:  
- Management učinkovitosti: se nanaša na prakse, politike in postopke, ki jih 
organizacije uporabljajo za upravljanje uspešnosti zaposlenih. 
- Prakse samovodenja: prakse in vedenje zaposlenih, ki jih sprejemajo pri opravljanju 
svojega dela. 
-  Inovacije in opolnomočenje: zaposleni pri tej dimenziji izražajo in demonstrirajo 
nove načine dela v organizaciji. 
-  Odnos z zaposlenimi: nanaša se na kakovost odnosa med zaposlenimi in vodji. 
-  Vedenje vodij: sposobnost vodij, da vodijo svoje zaposlene v pravo smer ter da se 
odločajo v dobro organizacije.  
- Raznolikost: sprejemanje in spoštovanje različnih etničnih in spolnih skupin na 
delovnem mestu. 
-  Ekonomsko opolnomočenje: napredovanje zaposlenih temnopolte, mešane in azijske 
rase v organizaciji. 
-  Korporativni ugled in upravljanje: ponos, ki ga zaposleni čutijo kot povezavo s 
svojo organizacijo ter njenimi izdelki in storitvami. 
-  Organizacijska podpora: kako cenjeni in podpirani se zaposleni počutijo v svojem 
delovnem okolju. 
 
5.3 Pomen organizacijske kulture in razlika med kulturo in klimo v organizaciji 
Organizacijska klima in kultura sta medsebojno povezani, obe vplivata na celotno 





Schein3 (1992, v Mihalič, 2007, str. 7) je organizacijsko kulturo opredelil kot »vzorec 
temeljnih predpostavk, ki jih je določena organizacija odkrila ali razvila pri učenju soočanja s 
problemi eksterne adaptacije in interne integracije.« 
Mihaličeva (2007, str. 5–7) opredeljuje organizacijsko kulturo kot »celostni in korporativni 
sistem vrednot, norm, pravil, stališč, prepričanj, skupnih lastnosti, načinov izvajanja procesov 
in postopkov, vedenja in načinov delovanja zaposlenih, skupnih ciljev ter vrst in oblik 
interakcij tako znotraj poslovnega sistema kot z njegovim zunanjim okoljem«. O kulturi si 
vsak posameznik ustvari svoje mnenje; osredotoča se na to, kaj je v določenih organizacijah 
dobro oziroma pomembno. 
Organizacijska kultura je usklajena z vrednotami in prepričanji, ki se kažejo v skoraj vseh 
vidikih v organizaciji, to pa dela tudi vsako organizacijo unikatno (Ehrhart in Schneider, 
2016).  
Organizacijska klima in kultura se med seboj razlikujeta, vendar vplivata ena na drugo. Znana 
je razlika v usmerjenosti, kultura je usmerjena globalno, usmeritev pri klimi pa je lokalna. 
Kultura je »bolj vezana na strateške, globalne in sistemske elemente, klima pa bolj na 
operativne in procesne.« (Mihalič, 2007, str. 10–11).  
Na organizacijsko kulturo vplivajo rast organizacije, strategije, kapital, razvojne vizije, 
globalne interakcije, pri organizacijski klimi pa gre za vplive notranjega okolja, strukture 
zaposlenih v določeni organizaciji, kratkoročnih vplivov, ciljev. V primerjavi organizacijske 
kulture s klimo je kulturo težje izmeriti, po navadi je tudi bolj slabo vidna, medtem ko je 
klima v organizaciji jasno prepoznavna. Klima je vezana na sedanje stanje, lažje jo je tudi 
spreminjati, medtem ko kulture ni mogoče popolnoma spremeniti, če se pa lotimo tega pa je 
to dolg in zahteven proces, ker se kultura nanaša na preteklost, njena usmerjenost pa je v 
prihodnost (Mihalič, 2007, str. 11–14).  
 
5.4 Problemi pri identificiranju organizacijske klime 
Organizacije lahko pri raziskovanju stanja organizacijske klime naletijo na negativne 
rezultate. Takrat se je s kritičnimi točkami treba soočiti, jih podrobneje analizirati in stremeti 
k rešitvam, ki bodo izboljšale stanje. 
                                                 
3 Schein, H. Edgar., (1992). Organizational Culture and Leadership. San Francisco: Jossey-Bass Publishers.  
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Mihaličeva (2007, str. 55–57) pri vsaki dimenziji organizacijske klime navaja, kje prihaja do 
kritičnih točk:  
- Dimenzija uspešnosti in učinkovitosti: pri tej dimenziji lahko prihaja do slabega 
poznavanja meril, s katerimi dosegamo uspešnost in učinkovitost, in pa s strani 
posameznikov tudi nepoznavanje njihovega vpliva, ki ga imajo na uspeh organizacije. 
Za doseganje uspešnosti in učinkovitosti je pomembno timsko delo. Do problemov 
lahko pride, če nad tem v organizacijah prevlada individualno delo. Vsaka 
organizacija pa mora tudi jasno opredeliti predpise in navodila.  
- Dimenzija razumevanja in razvojne strategije: vsak zaposlen v organizaciji mora 
biti seznanjen s cilji, vizijo, politiko le-te in tudi delati v doseganju le-teh. Cilji morajo 
biti jasno in realno zastavljeni. 
- Dimenzija organiziranja in odgovornosti: delo mora biti organizirano tako, da 
nepravično ne bremenimo zaposlenih. Vsak zaposlen pa mora tudi razumeti svojo 
vlogo in položaj v podjetju. 
- Dimenzija vodenja: vsak dober vodja mora zaposlenim pomagati, jih znati usmeriti, 
podpirati pri delu in nalogah, ki jih opravljajo, in jih zato tudi nagraditi. Vodje morajo 
biti demokratične in ne avtoritativne. 
- Dimenzija kvalitete in kvantitete dela: da zaposlen ne bi odstopal od meril kvalitete 
in kvantitete, ki so zahtevana, je nujno, da so seznanjeni in delajo v skladu z merili. 
Vsak posamezni člen v organizaciji namreč s svojimi prispevki oblikuje nivo kvalitete 
v organizaciji. V organizaciji pa za nadpovprečno opravljeno delo ne sme manjkati 
sistem nagrajevanja. 
- Dimenzija delovne prizadevnosti: do šibkih točk pri organizacijski klimi lahko pride, 
če si ne prizadevamo pri doseganju ciljev, če ne vlagamo truda v svoje delo, pri 
neupoštevanju predpisov in pa tudi pri tem, če vodilni svoje zaposlene za njihovo delo 
in izkazano prizadevnost ne nagradijo. 
- Dimenzij razvoja in upravljanja kariere: v vsaki organizaciji je treba nuditi 
možnost napredovanja; jasno se morajo vzpostaviti pravila za le-to. Vsak zaposlen 
mora imeti enake možnosti za napredovanje, le-to se mora izvajati na podlagi 
izkazanih dosežkov in znanj. 
- Dimenzija načina internega komuniciranja: vodje na določenih položajih morajo s 
svojimi zaposlenimi komunicirati in pa izvajati dnevne, tedenske, mesečne sestanke. 
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Da se zaposleni na svojem delovnem mestu dobro počutijo, pa je potrebno tudi 
vzpostavljanje prijateljskih in sproščenih pogovorov. 
- Dimenzija kvalitete medosebnih odnosov: medosebni odnosi so zelo pomembni v 
organizaciji. Do kritičnih točk prihaja, če se sodelavci med seboj ne povezujejo in ne 
sodelujejo. Ko prihaja do kriznih situacij, je treba čim prej poiskati rešitve. Vlogo pri 
kvaliteti igra tudi zaupanje; zaupanje med vodjami in zaposlenimi mora biti 
vzpostavljeno, da lahko govorimo o kvalitetnih odnosih in kvalitetnem delovnem 
okolju, v katerem razvijamo svoj potencial.  
- Dimenzija izobraževanja, izpopolnjevanja in usposabljanja: vsem zaposlenim je 
treba omogočati dodatna izobraževanja, kjer lahko nadgrajujejo svoje znanje. Znanje 
mora biti vrednota, ki jo vodje prenašajo na svoje zaposlene, ki jo zaposleni pridobijo 
z dodatnim učenjem, dodatnimi izobraževanji s sodelavci. 
- Dimenzija nagrajevanja in motiviranja: kriteriji pri dimenziji nagrajevanja in 
motiviranja morajo biti jasno opredeljeni, tako zaposleni kot vodilni v organizacijah 
jih morajo dobro poznati in se jih tudi držati. V kvalitetnih organizacijah ne sme 
manjkati nagrajevanja novih znanj, pohval in pa tudi spodbujanja in stimuliranja 
zaposlenih. Tako se namreč ustvarja pozitivna klima in pa tudi večji trud s strani 
zaposlenih. Bolj se trudimo, če vemo, da nekdo naše delo ceni. 
- Dimenzija informiranosti: tudi informiranost je ključna točka v organizacijah. Do 
problemov lahko pride, če so zaposleni slabo informirani, informirani pa morajo biti 
tako, da razumejo prejete informacije. Vodje morajo vedno zagotavljati povratno 
informiranje. 
- Dimenzija inovativnosti in samoiniciativnosti: tudi v vsaki kvalitetni organizaciji je 
nekaj prostora za izboljšave; za nove predloge, ideje, inovacije, ki lahko organizacijo 
le še dodatno izboljšajo. Zato je treba poskrbeti, da se dobre ideje uvaja v prakso, da je 
prisotno zavedanje, da so inovacije ključne, če želimo biti konkurenčni ostalim 




6 EMPIRIČNI DEL 
 
 
V empiričnem delu diplomske naloge sem preučevala vpliv organizacijske klime na delovni 
proces in okolje v organizaciji X. Namen raziskave je ugotoviti, kako posamezni 
intervjuvanci vrednotijo, razumejo organizacijsko klimo, kako dojemajo motivacijo, 
sodelovanje, komunikacijo, vzdušje v organizaciji. Pri raziskovanju sem uporabila 
kvalitativno metodo intervju. Kvalitativno raziskovanje uporabljamo »za zbiranje, opis in 
razlago vedenjskih, doživljajskih in komunikacijskih vzorcev« (Kordeš in Smrdu, 2015, str. 
11). V začetku raziskovanja sem opredelila potek raziskave. Potek raziskave pri kvalitativnem 
raziskovanju je sestavljen iz raziskovalne teme, študije – pregledala sem že narejene raziskave 
v slovenskih organizacijah in nato naredila svoj koncept raziskave. Pomembna faza je tudi 
opredelitev problema – pregledala sem teoretsko ozadje, da bi tudi sama bolje razumela 
področje raziskovanja. V tej fazi sem oblikovala dve raziskovalni vprašanji:  
 Kako vzdušje v organizaciji vpliva na doseganje kakovosti v delovnem okolju? 
 Kako medsebojni odnosi med sodelavci vplivajo na učinkovitost delovnega 
procesa? 
Naslednja faza pri kvalitativnem raziskovanju je zasnova raziskave, pri kateri je ključno 
pridobivanje podatkov. Odločila sem se za intervju. Izvedla sem devet intervjujev v 
organizaciji X. Intervjuvala sem devet zaposlenih v organizaciji X, šest ženskega spola in tri 
zaposlene moškega spola. Povprečna starost vseh intervjuvancev je 32,1 leta, povprečna 
starost moških je 27,6 in žensk 34,3 leta. Vseh devet intervjuvancev je zaposlenih v sektorju 
za trženje: poslovna enota, kontaktni center, kadrovska služba in oddelek za marketing. 
Intervjuje sem opravila v sami organizaciji, čas trajanja posameznega intervjuja je bil 
približno pol ure. Intervju vsebuje dvajset odprtih vprašanj, pri katerih so intervjuvanci 
sproščeno izražali svoje mnenje. Intervjuji so potekali brez težav, s strani intervjuvancev sem 
dobila povratno informacijo, da so vprašanja bila razumljiva in jasno zastavljena. Po 
opravljenih intervjujih je nato sledila analiza pridobljenih podatkov. V nadaljevanju 
diplomske naloge sledi kvalitativna analiza, kjer sem preučevala odnose, različne oblike in 
iskala teoretične razlage (Kordeš in Smrdu, 2015, str. 31–34). Po kvalitativni analizi so 
opredeljeni problemi, ki sem jih zaznala, in predlogi za izboljšave organizacijske klime v 
organizaciji X. Proučevana organizacija X je bila ustanovljena v Ljubljani, posluje po več 
poslovnih enotah v Sloveniji. Dejavnost, ki jo opravljajo, so zdravstvena in druga 
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zavarovanja. Upravljanje v organizaciji X sestavljajo organi: skupščina, nadzorni svet ter 
uprava. Organizacija s svojimi temeljnimi vrednotami deluje v smeri uresničevanja 
poslanstva, vizije ter ciljev (Letno poročilo organizacije X, 2017).  
 
6.1 Kvalitativna analiza 
Pri prvem vprašanju, kaj po vašem mnenju vpliva na dobro organiziranost organizacije, 
me je zanimalo, katere dejavnike bodo intervjuvanci izpostavili kot pomembne pri dobri 
organiziranosti organizacije X. Največ intervjuvancev, osem od devetih, pri dobri 
organiziranosti izpostavlja dober kolektiv – povezanost sodelavcev, dobro, pozitivno vzdušje 
v kolektivu, dobre medsebojne odnose, komunikacijo. S tem vidimo, da si zaposleni brez 
dobrega kolektiva ne morejo predstavljati dobre organiziranosti organizacije X. Kot 
pomembno komponento sedem intervjuvancev navaja jasno opredeljenost nalog. Pomembno 
je, da je v kolektivu točno določeno, kaj je naloga vsakega zaposlenega v delovnem okolju. 
Četrti intervjuvanec (osebni intervju, 2018, 5. september) pravi, da »vsaka organizacija po 
mojem mnenju tudi mora imeti tehnično razdelitev dela – mora biti jasno opredeljeno, kaj so 
naloge vsakega oddelka, vodje in posameznega zaposlenega v organizaciji.« Pet 
intervjuvancev daje velik pomen tudi vodstvu organizacije, »menim, da k organiziranosti 
najbolj pripomore dober vodja, ki zna vzpostaviti milo, a efektivno avtoriteto«, pravi druga 
intervjuvanka (osebni intervju, 2018, 5. september). Izpostavila bi tudi cilje delovanja, štirje 
intervjuvanci so navedli, da na dobro organiziranost vpliva sledenje enakemu cilju. »Po 
mojem mnenju so za dobro organiziranost organizacije najbolj pomembni procesi dela. Kar 
pomeni, če so procesi pravilno zastavljeni in optimizirani, je organiziranost samo stranski 
produkt«, pravi osmi intervjuvanec (osebni intervju, 2018, 5. september). Meni, da če 
organizacija dobro zastavi procese dela, da bo posledično tudi dobro organizirana.  
Pri drugem vprašanju so morali intervjuvanci opredeliti, kakšna se jim zdi organiziranost v 
njihovi organizaciji. Zanimalo me je, če jo opredeljujejo kot dobro/slabo, če vidijo, kje so še 
prostori za izboljševanje. Osem intervjuvancev je odgovorilo, da se jim zdi organiziranost v 
organizaciji X dobra, svoj odgovor so tudi argumentirali, tako pozitivno kot negativno v 
smislu iskanja rešitev za izboljšave. Izpostavljajo, da so v organizaciji pozitivni rezultati pri 
delu, da podjetje skrbi za zaposlene, da dobijo ustrezna navodila in usmeritve, da so ustrezno 
opredeljene naloge, cilji in poslanstvo. Druga intervjuvanka (osebni intervju, 2018, 5. 
september) vidi prostore za izboljševanje v razdelitvi dela, meni, da le-to včasih ni razdeljeno 
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pravično. Navaja tudi slabšo komunikacijo med oddelki, tudi zadnji intervjuvanec (osebni 
intervju, 2018, 5. september) izpostavi, da »se mi pa včasih tudi zdi, da ima vsak oddelek na 
trenutke svoje pravila.« Ena intervjuvanka od devetih pravi, da se ji zdi organiziranost 
povprečna. »Sama povezanost med sodelavci se mi zdi dobra, vendar se mi včasih zdi, da so 
pri upoštevanju navodil razlike. Eni jih upoštevajo bolj, drugi manj.« Prostor za izboljšavo 
vidi v usklajevanju navodil med oddelki. Tudi šesta intervjuvanka (osebni intervju, 2018, 5. 
september), čeprav navaja organiziranost kot dobro, se osredotoči na isti problem, na 
usklajenost v opravljanju nalog med oddelki. Osmi intervjuvanec (osebni intervju, 2018, 5. 
september) pa vidi prostor v izboljšavi v optimiziranju procesov, meni, da veliko stvari 
počnejo po nepotrebnem.  
Tretje vprašanje, kaj za vas pomeni dobro in slabo vzdušje v organizaciji, se nanaša na 
razlago vsakega posameznika, kako opredeljuje dobro in slabo vzdušje v organizaciji. Pri 
razlagi vsakega intervjuvanca, kaj za njega pomeni dobro vzdušje v organizaciji, so vsi 
opredeljevali pomen dobrih medsebojnih odnosov. V dobre medsebojne odnose so vključili 
pomoč drug drugemu, druženje, sproščenost, aktivnosti zunaj delovnega okolja, 
komunikacijo, motiviranje, pozitivno klimo med sodelavci, skupna druženja, vzdušje v 
pisarnah, delovno vnemo. Tretja intervjuvanka (osebni intervju, 2018, 5. september) je pri 
dobrem vzdušju izpostavila sledenje enakim ciljem v organizaciji X. Pri razlagi, kaj za 
intervjuvance pomeni slabo vzdušje v organizaciji X, je sedem intervjuvancev navedlo slabe 
medsebojne odnose, če ni medsebojnih odnosov med zaposlenimi ni sodelovanja, ni 
povezanosti v kolektivu, ni komunikacije, prenaša se napetost med zaposlenimi. »Do 
nezadovoljstva pride takrat, ko med sodelavci in nadrejenimi ni ustrezne komunikacije in ko 
za vse zaposlene ne veljajo enaka pravila,« pravi tretja intervjuvanka (osebni intervju, 2018, 
5. september). Trije intervjuvanci so izpostavili pritiske s strani vodstva, prva intervjuvanka 
(osebni intervju, 2018, 5. september) pravi, da takrat prihaja do konfliktov. Dva intervjuvanca 
pa sta pri opredeljevanju slabega vzdušja v organizaciji X izpostavila tudi mobing na 
delovnem mestu.  
V naslednjem četrtem vprašanju, kako opredeljujete vzdušje v vaši organizaciji, so morali 
intervjuvanci opredeliti, kaj menijo o vzdušju v organizaciji X. Vseh devet intervjuvancev je 
podalo pozitiven odgovor, vsi vzdušje opredeljujejo kot dobro. Med seboj si pomagajo, v 
kolektivu je vzpostavljeno zaupanje, ni verbalnega in fizičnega nasilja, med seboj se 
motivirajo, navajajo tudi pozitiven pomen skupnih druženj (praznovanje rojstnih dni, 
okraševanje božične jelke, novoletne zabave, obisk božičnih stojnic, izleti) »S sodelavci 
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imamo podobne cilje in želje, na ta način strmimo k skupnemu končnemu uspehu,« pravi prva 
intervjuvanka (osebni intervju, 2018, 5. september). Dva intervjuvanca navajata, da je tudi 
zaradi narave dela lahko okolje stresno, predvsem takrat, »ko se bliža konec meseca, plani pa 
še niso doseženi,« navaja četrti intervjuvanec (osebni intervju, 2018, 5. september). Deveti 
intervjuvanec (osebni intervju, 2018, 5. september) se strinja, da  »takrat zna biti malce 
napeto, čuti se nervoza.« Osmi intervjuvanec (osebni intervju, 2018, 5. september) pa 
izpostavi, da je vzdušje odvisno od vsakega posameznika in od tega, kakšna oseba si.  
Nato sem se pri intervjuju osredotočila na nagrajevanje v organizaciji, in sicer, ali so v 
organizaciji jasno opredeljeni kriteriji za nagrajevanje. Sedem intervjuvancev se strinja, 
da so kriteriji za nagrajevanje jasno opredeljeni. Opredeljujejo, da so se le-ti predstavili ob 
začetku delovnega razmerja, da organizacija daje pomen nagrajevanju (finančni dodatki in 
pohvale), šesta intervjuvanka (osebni intervju, 2018, 5. september) pravi, da je odvisno od 
oddelka, na katerem si zaposlen. Četrti intervjuvanec (osebni intervju, 2018, 5. september) 
kljub pritrdilnemu odgovoru pravi, da kriteriji niso jasno določeni pri napredovanju. Dva 
intervjuvanca pa izpostavita, da hkrati so in niso. »Jasna je sama stimulacija dela, medtem ko 
samo napredovanje v kariernem in denarnem smislu po mojem mnenju ni natančno 
opredeljeno,« navaja druga intervjuvanka (osebni intervju, 2018, 5. september). Osmi 
intervjuvanec (osebni intervju, 2018, 5. september) natančno predstavi tri opcije 
napredovanja: »Kvartalni bonus: ob doseganju planov v kvartalu vsakemu posamezniku 
pripada vnaprej določen bonus, ki se preračuna s kvote, vzete iz dobička podjetja; 
napredovalni razred: ob izrednih priložnostih (niso definirane) lahko prejmeš napredovalni 
razred, ki se odraža pri vsaki plači; novo delovno mesto: v primeru, da se odpre delovno 
mesto (višja pozicija od trenutne) je možnost tudi za tako vrsto napredovanja.« 
Zanimalo me je tudi, če intervjuvanci menijo, ali so kriteriji za nagrajevanje zastavljeni 
prenizko/previsoko. Šest intervjuvancev meni, da so kriteriji za nagrajevanje zastavljeni 
ravno prav. Prva intervjuvanka (osebni intervju, 2018, 5. september) meni, da so nagrade za 
delo in dodatne norme dobro določene, »v nasprotnem primeru, če bi bile le-te višje, bi se 
znalo zgoditi, da ne bi imele več tiste dodane vrednosti, oziroma da zaposlenih več ne bi 
mogle zadovoljiti. Intervjuvanci, ki so opredelili nagrajevanje kot ravno pravšnjo, 
izpostavljajo, da je nagrajevanje dodatna motivacija, ni pa glavni motiv pri opravljanju dela, 
včasih tudi sami sebi postavljajo plane, ki jih želijo doseči, pravijo, da se plani lahko 
dosežejo, če se vloži trud in pa tudi, da je odvisno od produkta in naloge, ki se opravlja. Dva 
intervjuvanca menita, da so kriteriji zastavljeni prenizko. Druga intervjuvanka (osebni 
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intervju, 2018, 5. september) argumentira, da se v delo vlagata kvaliteta in trud, da se dosega 
kriterije, ter da so pomembne tudi pohvale, ki dajo še dodatno motivacijo pri delu. Tretja 
intervjuvanka (osebni intervju, 2018, 5. september) izpostavi, da je trud za delo premalo 
poplačan. Osmi intervjuvanec (osebni intervju, 2018, 5. september) pa je mnenja, da so v 
bistvu kriteriji določeni samo za kvartalni bonus, pri katerem se strinja, da so dobro 
določeni, za napredovalni razred in novo delovno mesto pa pravi, da ni določenih kriterijev, iz 
tega razloga ne more argumentirati, če so le-ti zastavljeni prenizko/previsoko.  
Naslednje vprašanje, kaj vas pri delu motivira in demotivira, se nanaša na dejavnike v 
organizaciji X, ki vplivajo na motivacijo in demotivacijo v delovnem okolju. Pri dejavnikih za 
motivacijo je šest intervjuvancev dalo največji pomen dobrim medsebojnim odnosom –
ustrezna komunikacija med zaposlenimi, druženja v obliki team buildinga, odnose povezujejo 
z uspešnostjo organizacije. »Motivira me, če sem zaposlena za uspešno podjetje, kjer so dobri 
odnosi, to mi daje dodaten zagon pri delu,« pravi sedma intervjuvanka (osebni intervju, 2018, 
5. september). Isto pomemben dejavnik kot dobri medsebojni odnosi šest intervjuvancev 
navaja nagrajevanje. V nagrajevanje vključujejo pohvale nadrejenih in dodatne stimulacije. 
Dva intervjuvanca kot dejavnik za motivacijo pri delu navajata plačilo, še enemu pa je 
pomembna tudi kvaliteta pri delu, »delo, ki ga opravljam, me veseli, tako me motivira, če je 
delo kakovostno opravljeno,« navaja četrti anketiranec (osebni intervju, 2018, 5. september). 
Isto kot pri motiviranju tudi pri demotiviranju šest intervjuvancev izpostavlja, da jih 
demotivira, če so v organizaciji slabi medsebojni odnosi – če ni komunikacije, če ni ustrezne 
pomoči med zaposlenimi, če je negativni pristop sodelavcev, če se ne upošteva mnenje 
posameznika, opravljanje. Dva intervjuvanca navajata, da ju demotivira, če njuno delo ni 
cenjeno. Nekvalitetno delo kot dejavnik demotiviranja isto navajata dva intervjuvanca, 
»demotivira me, če nam je naložen prevelik obseg dela, imamo pa premalo časa, da bi to delo 
lahko kakovostno opravili,« pravi četrti intervjuvanec (osebni intervju, 2018, 5. september), 
tretja intervjuvanka (osebni intervju, 2018, 5. september) pa izpostavlja nedoseganje 
standardov pri delu. Šesta in sedma intervjuvanka (osebni intervju, 2018, 5. september) 
dodata še slabo vodstvo v organizaciji. »Nadrejeni mora dobro voditi svoje zaposlene in jim 
pomagati za uresničitev skupnega cilja,« poudari šesta intervjuvanka (osebni intervju, 2018, 5. 
september).  
Ali imate v organizaciji postavljena merila za doseganje kakovosti je bilo osmo vprašanje. 
Zanimalo me je, če so ali niso vzpostavljena merila v organizaciji X, ter kako se preverja 
doseganje teh meril. Osem od devetih intervjuvancev pravi, da imajo postavljena merila za 
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doseganje kakovosti. Merila so jim pomembna, ker se po njih lahko orientirajo, pomembna so 
tudi  za končno oceno ali so se le-ta dosegla, stranke so zadovoljne, če se kakovost dosega, 
pravi četrti intervjuvanec (osebni intervju, 2018, 5. september), šesta intervjuvanka (osebni 
intervju, 2018, 5. september) pa poudari, da »morajo biti, če želimo uspešno organizacijo.« 
Na podvprašanje, kako se merila preverjajo, intervjuvanci odgovarjajo, da na sestankih, tam 
se preverja, če so mesečni plani doseženi. »Vprašanje pa je, ali jih povsem upoštevamo,« 
doda deveti intervjuvanec (osebni intervju, 2018, 5. september). Merila morajo biti enaka za 
vse. En intervjuvanec pa pravi, da meril v organizaciji X pri svojem delu nima. »Imamo le 
merilo kvartalnega in letnega plana,« doda.  
Intervjuvanci so nato odgovarjali na vprašanje, ste za nadpovprečno kvaliteto nagrajeni. 
Nagrade vsekakor prispevajo k zadovoljstvu zaposlenih v njihovem delovnem okolju, tako 
sem s tem vprašanjem preverjala, če so intervjuvanci v organizaciji X za nadpovprečno 
kvaliteto nagrajeni. Osem intervjuvancev je na vprašanje odgovorilo pritrdilno. V svojih 
odgovorih navajajo, da so nagrajeni, če le dosegajo določene standarde, ki so za to potrebni. 
Izpostavljajo, da je nagrajevanje ključen dejavnik za motivacijo, da je potem tudi večja 
osredotočenost na delo. »Uspešne organizacije morajo vlagati v nagrajevanje, s tem tudi 
pokažejo, da cenijo svoje zaposlene,« meni četrti intervjuvanec (osebni intervju, 2018, 5. 
september). Odgovor enega intervjuvanca pa je bil ne, navaja, da za svoje delo ni kvalitetno 
nagrajen. »Včasih to res vpliva na moje zadovoljstvo, menim, da je nagrajevanje pomemben 
dejavnik za motivacijo in zadovoljstvo zaposlenih,« pravi.  
Ste zadovoljni z odnosi in komunikacijo, ki jih imate s sodelavci in nadrejenimi je bilo 
deseto vprašanje. Intervjuvanci so pri tem vprašanju odgovarjali, kaj menijo o odnosih in 
komunikaciji v njihovem delovnem okolju. Vseh devet intervjuvancev je odgovorilo, da so 
zadovoljni z odnosi in komunikacijo v organizaciji X. Navedli so, da brez dobrih odnosov in 
komunikacije ne more biti dobrega tima, ter da to vpliva na uspeh organizacije. Izpostavili so 
tudi pomen druženja s svojimi sodelavci zunaj službe, kar še dodatno krepi pozitivne odnose. 
Četrti intervjuvanec (osebni intervju, 2018, 5. september) je navedel, da odnosi vplivajo na 
vse vidike pri delu. Menijo, da se v organizaciji lahko zanesejo na svoje sodelavce in 
nadrejene, da je pri reševanju problemov dobra komunikacija med zaposlenimi. Trudijo se 
vlagati v medsebojne odnose, ker ima to velik pomen pri učinkovitosti delovnega procesa. 
»Medsebojni odnosi imajo velik vpliv na učinkovitost pri delu, če kolektiv med seboj ne 
sodeluje, ne moramo pričakovati dobrih rezultatov,« meni osmi intervjuvanec (osebni 
intervju, 2018, 5. september). Za vodje so izpostavili, da so dosegljivi svojim zaposlenim, da 
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podajo navodila, ter da so pripravljeni nuditi pomoč. Deveti intervjuvanec (osebni intervju, 
2018, 5. september) pa izpostavi problemski vidik: »Kar bi se pa lahko izboljšalo, pa je 
predvsem komunikacija med oddelki, med samimi oddelki po mojem mnenju manjka dobra 
komunikacija. To bi še lahko dodatno izboljšalo učinkovitost organizacije.« 
Naslednje enajsto vprašanje je bilo, ali je pri vašem delu več individualnega ali timskega 
dela. Vseh devet intervjuvancev je odgovorilo, da opravljajo več individualnega dela. So pa 
komentirali, da je odvisno od primerov. Njihovo primarno delo je tako individualno, včasih pa 
je delo tudi timsko. Nekatere primere tako rešujejo timsko, predvsem kompleksnejše stvari in 
primere, kjer je nujno sodelovanje v delovnem okolju. Pri delu v timu tako sodelujejo med 
seboj, nudi se pomoč drug drugemu.  
Intervjuvance sem v naslednjem vprašanju, ali ste sodelavcem v timu pripravljeni 
pomagati, so drugi pripravljeni pomagati vam, spraševala, če se lahko zanesejo na pomoč 
njihovih sodelavcev v organizaciji X. Vseh devet intervjuvancev je podalo isti odgovor, in 
sicer, da so sodelavcem v timu pripravljeni pomagati, ter da so tudi drugi v kolektivu 
pripravljeni pomagati njim. Druga intervjuvanka (osebni intervju, 2018, 5. september) 
izpostavi, da se lahko zanese tudi na svoje nadrejene, ki so vedno na voljo za pomoč. Četrti 
intervjuvanec navaja (osebni intervju, 2018, 5. september), da celotna organizacija stremi k 
istim ciljem, ter da si zaradi tega tudi morajo med seboj pomagati. Tudi medsebojni odnosi in 
zaupanje so pomembni, ker vplivajo na to, če si bodo sodelavci med seboj pomagali. 
»Zaupanje vpliva na vzdušje v organizaciji. V organizaciji, kjer ni zaupanja, je težko 
učinkovito in dobro delati,« še doda tretja intervjuvanka (osebni intervju, 2018, 5. september). 
Deveti intervjuvanec (osebni intervju, 2018, 5. september) navede, da v kolektivu poskrbijo, 
da je delo kvalitetno opravljeno.   
Pri vprašanju, kakšni so odnosi in komunikacija pri delu v timu, se intervjuvanci 
osredotočajo na odnose in komunikacijo pri timskem delu, navajajo pozitivne in negativne 
dejavnike timskega dela. Sedem intervjuvancev opredeljuje odnose in komunikacijo pri delu v 
timu kot dobro. Navajajo pozitivne dejavnike, kot so: boljši končni rezultati, odnosi kot 
dejavnik učinkovitosti delovnega procesa, druženje zunaj delovnega okolja za izboljšanje 
dobrih medsebojnih odnosov in komunikacije, hitrejše in učinkovitejše reševanje težav z 
dobrimi odnosi in komunikacijo pri timskem delu, povezovanje skupine s timskim delom 
(pomaganje in poslušanje drug drugega) ter strokovno dopolnjevanje drug drugega. Četrti 
intervjuvanec (osebni intervju, 2018, 5. september) pravi, da se že na razgovorih iščejo osebe, 
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ki se znajo prilagajati timskemu delu. Dodaja pa še: »Vsekakor je v delu v skupini z 
različnimi ljudmi, ki imajo drugačna mišljenja, težje delati, vendar če je skupina dobra, je 
lahko to zelo učinkovito.« Kot negativni dejavnik pa navajajo komunikacijo med oddelki, na 
tem bi bilo še treba delati. Dva intervjuvanca pa se ne strinjata s tem, da so odnosi in 
komunikacija pri delu v timu dobri. Odnosov in komunikacije ne opredeljujeta kot dobre, 
navajata tudi dejavnike, s katerimi podkrepita svoje mišljenje. »Komunikacija v timu je 
včasih v prid osebi na najvišji poziciji, kar pomeni, da mnenje osebe na najvišji poziciji v 
timu pretehta mnenje strokovnjaka na določenem področju, zato nimam najboljših izkušenj 
pri delu v timu,« navaja osmi intervjuvanec (osebni intervju, 2018, 5. september). Deveti 
intervjuvanec (osebni intervju, 2018, 5. september) pa dodaja, da »kadar posameznika vodijo 
lastni interesi, se vsekakor potrudi, da je uveljavljen njegov predlog in pogoji za delo, tako se 
mi odnosi in komunikacija v timu ne zdijo najboljši.«  
V nadaljevanju sem se v intervjuju osredotočila na dodatna izobraževanja. Pri štirinajstem 
vprašanju, ali imate v organizaciji dodatna izobraževanja, so vsi intervjuvanci odgovorili 
pritrdilno. Zraven so tudi navajali dejavnike, zakaj so dodatna izobraževanja pomembna. 
»Več znanja nam omogoči lažje in kakovostnejše opravljanje dela, ko imamo več znanja pa 
tudi lažje rešujemo probleme,« pravi prva intervjuvanka (osebni intervju, 2018, 5. september). 
Dodatna izobraževanja v organizaciji izvajajo v obliki delavnic, kjer teorijo povezujejo s 
prakso. Zdi se jim pomembno, da organizacija vlaga v dodatna izobraževanja, s tem tudi 
pokaže, da ceni razvoj svojih zaposlenih. Dodatna izobraževanja omogočajo bolj izobražen in 
učinkovit kader, pomembna pa so tudi za razvoj lastne kariere. Izvajajo jih vsako leto, »poleg 
tega, če hočemo biti v toku z novostmi, se moramo izobraževati, ker je na trgu vedno nekaj 
novega in dobro za organizacijo je, da te novosti čim prej osvojimo,« še dodaja prva 
intervjuvanka (osebni intervju, 2018, 5. september). 
V sklopu dodatnih izobraževanj je tudi petnajsto vprašanje, kdo odloča o udeležbi in temah 
na izobraževanjih. Osem intervjuvancev je odgovorilo, da o udeležbi in temah odločata 
vodja in kadrovska služba. Nekatera izobraževanja so obvezna, nekatera pa so po lastni volji 
vsakega posameznika. Osmi intervjuvanec (osebni intervju, 2018, 5. september) še navede, da 
si »lahko pa tudi izobraževanja in njihove teme izbiramo sami. Če nas določena tema zanima, 
damo predlog za izvedbo izobraževanja, organizacija to tudi spodbuja.« Zadnji deveti 
intervjuvanec (osebni intervju, 2018, 5. september) odgovori, da o udeležbi in temah na 
izobraževanjih odloča vodja. »Na izobraževanja se lahko prijaviš tudi po lastni želji, če imaš 
zanimanje in interes za določeno temo,« še doda.  
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Menite, da so dodatna izobraževanja koristna je bilo naslednje šestnajsto vprašanje. Vsi 
intervjuvanci so odgovorili, da so dodatna izobraževanja koristna. Z dodatnimi 
izobraževanji pridobivajo nova znanja, kompetence, kar je potrebno za razvoj kariere. 
Pomembna so iz vidika izobraževanja in lastne rasti, na svojem delovnem mestu se je treba 
izpopolnjevati, izboljšujejo pa tudi kakovost dela. Ker se učiš skozi celotno kariero, lahko 
brez dodatnih izobraževanj ostaneš na mrtvi točki, ker so na trgih vedno določene novosti. 
Zadnji deveti intervjuvanec (osebni intervju, 2018, 5. september) pa dodaja: »Ne maram 
izgovorov sodelavcev, da so podobne prakse poslušali že v preteklosti in se zato ne bi 
udeležili izobraževanja.« 
Sedemnajsto vprašanje, ste mnenja, da za delo, naloge, ki jih opravljate, dobite jasna 
navodila, se nanaša na mnenja intervjuvancev, če so navodila v delovnem okolju v 
organizaciji X jasno podana. Vsi se strinjajo, da pri svojem delu in nalogah dobijo jasna 
navodila. Navajajo, da je komunikacija nadrejenih s svojimi zaposlenimi dobra, da nadrejeni 
pojasnijo, kaj je treba delati, kakšni so postopki dela ter končni roki ter kdaj morajo biti 
naloge opravljene. V primeru, da kaj ne razumejo, se vedno lahko obrnejo na svoje sodelavce 
in nadrejene, vsi so pripravljeni ponoviti in dodatno pojasniti tako, da zaposleni svoja 
navodila tudi razumejo. »Glede tega v organizaciji nimamo težav,« poudarja četrti 
intervjuvanec (osebni intervju, 2018, 5. september). Osmi intervjuvanec (osebni intervju, 
2018, 5. september) pa navede, da je odvisno s strani koga dobiva navodila. »Razlage in 
navodila od določenih zaposlenih so bolj jasno in natančno podana kot od drugih,« pravi.  
Pri vprašanju, ali menite, da dobri medosebni odnosi povečujejo učinkovitost pri delu, se 
intervjuvanci osredotočajo na povezavo medosebnih odnosov z učinkovitostjo pri delu. Vseh 
devet intervjuvancev se strinja, da dobri medosebni odnosi povečujejo učinkovitost pri delu, 
dobre medosebne odnose navajajo kot enega najbolj pomembnih dejavnikov, ki vpliva na 
učinkovitost. Izpostavljajo veliko pozitivnih dejavnikov. Dobri medosebni odnosi vplivajo na 
učinkovitost in inovativnost pri delu, s tem se povečuje uspešnost pri delu. Prva intervjuvanka 
(osebni intervju, 2018, 5. september) navaja, da so »dobri medosebni odnosi tudi pogoj za 
osebno in poklicno srečo.« Medosebni odnosi so ključni faktor za učinkovitost, mora biti 
pozitivno vzdušje med sodelavci, povezanost, komunikacija, sodelovanje, pomoč drug 
drugemu. Vse to na koncu vpliva na učinkovitost pri delu. Pomemben je tudi sam odnos med 
zaposlenimi in vodjo, vodja mora vzpostaviti določeno avtoriteto, vendar pa mora biti 
zaposlenim na voljo, jim podajati navodila, reševati različne težave. »Če v organizaciji ni 
dobrih odnosov med sodelavci, je težko pričakovati visoko učinkovitost, ker si med seboj ne 
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bodo pomagali, ne bodo komunicirali drug z drugim, kar je ključno,« poudari peta 
intervjuvanka (osebni intervju, 2018, 5. september). V organizaciji se dela za skupen cilj, če 
ni dobrih odnosov, je ta cilj težje dosegljiv. Treba je tudi vlagati v team buildinge, različne 
dogodke, da bodo medsebojni odnosi boljši. »Pri nas, kadar vlada dobra energija, kadar smo v 
dobrih odnosih, je tudi učinkovitost na visokem nivoju. Kadar pa je v zraku določena 
napetost, se vsi trudijo po liniji najmanjšega odpora,« argumentira zadnji deveti intervjuvanec 
(osebni intervju, 2018, 5. september). Druga intervjuvanka (osebni intervju, 2018, 5. 
september) pa še doda: »Bolj povezana je ekipa, boljše odnose, boljšo komunikacijo ima, bolj 
bo učinkovita.« 
Pri devetnajstem vprašanju sem intervjuvance spraševala, ali poznate pojem organizacijska 
klima. Pri tem vprašanju me je zanimalo, če intervjuvanci poznajo ter kako opredeljujejo 
pomen organizacijske klime. Vsi anketiranci so odgovorili pritrdilno. Prva intervjuvanka 
(osebni intervju, 2018, 5. september) opredeljuje organizacijsko klimo kot vzdušje v 
organizaciji, pravi, da se organizacijska klima odraža kot zadovoljstvo pri delu. Trije 
intervjuvanci navajajo, da organizacijska klima opredeljuje lastnosti v določeni organizaciji, 
ter da je klima v vsaki organizaciji drugačna. Druga intervjuvanka doda (osebni intervju, 
2018, 5. september), da je klima lahko pozitivna ali negativna. »Soustvarjamo jo vsi, ki smo 
zaposleni v organizaciji,« pa navaja šesta intervjuvanka (osebni intervju, 2018, 5. september). 
Klimo prepozna vsak zaposleni v organizaciji. Trije intervjuvanci organizacijsko klimo 
opredeljujejo kot značilnosti v organizaciji. Odvisna je od medosebnih odnosov, sodelovanja 
med zaposlenimi, komunikacije, vzdušja, organiziranosti, vodenja, motiviranosti in 
nagrajevanja. »To vidim kot začaran krog – potrebna je dobra organiziranost, da smo 
učinkoviti, da smo učinkoviti morajo biti dobri medsebojni odnosi, tudi vzdušje mora biti 
sproščeno, da lahko na koncu kot organizacija tvorimo pozitivno organizacijsko klimo,« 
opisuje organizacijsko klimo tretja intervjuvanka (osebni intervju, 2018, 5. september). Osmi 
in deveti intervjuvanec (osebni intervju, 2018, 5. september) jo opisujeta kot odnose med 
zaposlenimi v podjetju. Predstavlja tudi kakovost delovnega okolja.  
Zadnje dvajseto vprašanje je bilo, kakšna je po vašem mnenju klima v vaši organizaciji. 
Intervjuvanci so morali navesti, kakšna se jim zdi klima v organizaciji X ter argumentirati 
svojo trditev. Vseh devet intervjuvancev se strinja, da je klima pozitivna. Pozitivna klima je 
torej posledica prijetnih prijateljskih odnosov v delovnem okolju, povezanosti ekipe, 
sodelovanja, motiviranosti, nudenja pomoči sodelavcu, organiziranosti, dobrih medosebnih 
odnosov, dobre komunikacije med vsemi zaposlenimi. Druga intervjuvanka (osebni intervju, 
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2018, 5. september) navaja, da je takoj ob prihodu v novo delovno okolje začutila pozitivno 
organizacijsko klimo. »Sodelavci so me takoj sprejeli, bili so sproščeni, odprti za pogovor. 
Dali so mi vedeti, da sem del kolektiva, tako sem se tudi lažje privadila  na novo delovno 
okolje,« pravi. Tretja intervjuvanka (osebni intervju, 2018, 5. september) pa se osredotoča na 
reševanje težav: »V primeru, da pride do težav, ni rešitev slaba volja, treba se je organizirati 
in potruditi, da se težava reši, torej tudi način reševanja težav izkazuje organizacijsko klimo v 
organizaciji.« Za ohranjanje pozitivne organizacijske klime »organiziramo tudi različne team 
buildinge, kjer je namen, da se sodelavci še bolj med seboj povežejo,« izpostavi sedma 
intervjuvanka (osebni intervju, 2018, 5. september). Osmi intervjuvanec (osebni intervju, 
2018, 5. september) kljub navedbi, da se mu klima zdi pozitivna, navaja, da je klima v njihovi 
organizaciji v zadnjih letih upadla, »upadla pa zato, ker se mi zdi, da smo bili v prejšnjih letih 
še bolj povezani, da je bilo več sodelovanja med vsemi zaposlenimi.« Deveti intervjuvanec 
(osebni intervju, 2018, 5. september) pa izpostavi pomen vrednot organizacije ter zavedanje, 
da za temi vrednotami morajo stati vsi zaposleni. Za konec še doda: »Smo pa drugače tudi 
družini prijazno podjetje, tako da glede tega nimam nobenih opazk, pri vodstvu nikdar ne 
naletimo na gluha ušesa, stvari se vedno rešijo v dobrobit obeh strani tako zaposlenega kot 
delodajalca, zato menim, da je pozitivna.« 
 
6.2 Problemi in predlogi za izboljšanje 
Po opravljenih intervjujih sem se osredotočila na probleme, ki sem jih zaznala s strani 
intervjuvancev in na izboljšave v organizaciji X pri raziskovanju organizacijske klime.  
Največji problem sem zaznala pri komunikaciji med pristojnimi oddelki. Problem 
komunikacije med oddelki intervjuvanci navajajo pri organiziranosti, pri zadovoljstvu z 
odnosi in komunikacijo ter pri odnosih in komunikaciji pri timskem delu. Menijo, da bi se 
oddelki morali med seboj uskladiti pri opravljanju svojega dela v delovnem okolju. 
Kot motnje pri komuniciranju Možina (2011, 75) navaja, da je sporočilo lahko nejasno, 
dvoumno, lahko pa je razlog tudi ta, da ne vsebuje bistvenega odgovora, ki ga zaposleni v 
drugem pristojnem oddelku pričakuje. Navaja, da prejemnik lahko sporočilo razume v skladu 
s svojimi interesi, lahko se tudi zgodi, da prejemnik za prejeto sporočilo nima interesa, 
problem je tudi v tem, da lahko prejemniki sporočilo razumejo drugače kot pošiljatelji, razlog 
je pa tudi ta, da je sporočilo predolgo. Pri komuniciranju med oddelki pa je tudi več 
posrednikov, le-to pa stopnjuje motnje v komunikaciji.  
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Možne rešitve za izboljšanje komunikacije v organizaciji X: 
- Uskladitev pravil med oddelki: pri izboljšanju komunikacije med oddelki morajo biti 
usklajena pravila med različnimi oddelki. Ker je delovanje v organizaciji v skupno 
dobro, je pomembno, da so vsi zaposleni seznanjeni s pravili svojega in tudi drugih 
oddelkov, tako vsak zaposleni točno ve, če upošteva svoja pravila, ter če jih pri interni 
komunikaciji upošteva tudi njegov sodelavec. Nadrejeni kot pristojni morajo 
spremljati, če vsi zaposleni enako upoštevajo pravila v delovnem okolju. 
- Izboljšanje medosebnih odnosov zaposlenih v različnih oddelkih: za komunikacijo 
je pomembno, da so med sodelavci iz drugih oddelkov dobri medosebni odnosi. Tudi 
pri intervjujih vidimo, da zaposleni izpostavljajo medosebne odnose kot zelo 
pomembne. Za dobre medosebne odnose se lahko organizirajo različna srečanje, team 
buildingi, kjer se zaposleni v različnih oddelkih med seboj bolje spoznajo, kar vpliva 
tudi na komuniciranje. Boljši so medosebni odnosi, boljša bo komunikacija.  
- Več sodelovanja, informiranja med oddelki: na začetku bi predlagala, da so vsi 
oddelki ustrezno obveščeni o novostih, tudi, če se dotično ne dotikajo njihovega 
oddelka. Zdi se mi pomembno, da so vsi zaposleni informirani in obveščeni o 
novostih, tudi če to ni izrecno pomembno za njihovo delo in naloge. Za obveščanje 
lahko poskrbijo vodje oddelkov. V primeru, da pride do sprememb navodil, nalog, bi 
isto predlagala, da se obvesti vse zaposlene. Tako vsak pozna novosti v svoji 
organizaciji, ki lahko spremenijo potek komunikacije (če na primer en sodelavec ni 
obveščen o spremembi navodil drugega v pristojnem oddelku).  
- Odprava motenj pri komuniciranju: za odpravo motenj pri internem komuniciranju 
mora vsak zaposleni podajati jasne informacije. Sporočilo mora biti s strani 
prejemnika interpretirano tako, kot je bil naš namen. Treba se je izogibati podajanju ne 
relevantnih informacij, s katerimi lahko prejemnika zmedemo. Moramo biti natančni, 
jasni, spoštljivi, kratki in jedrnati, sporočilo ne sme biti dvoumno. Izključiti pa je 
potrebno tudi lastne interese, ker je treba stremeti k skupnim ciljem.  
Problem sem zaznala tudi pri nagrajevanju v organizaciji X. Intervjuvanci so izpostavili 
nejasne kriterije za napredovanje (v kariernem in denarnem smislu). Želeli bi si pa tudi več 
dodatnih stimulacij in nagrad, kar vpliva tudi na motiviranje v delovnem okolju.  
Možne izboljšave pri sistemu nagrajevanja so, da sistem predstavijo svojim zaposlenim. 
Predstavljen mora biti vsem zaposlenim na jasen, razumljiv način. Sistemi nagrajevanja 
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morajo biti povezani s cilji podjetja. Pomembno je, da je sistem pravičen do vseh zaposlenih. 
Ker intervjuvanci navajajo problem pri kriterijih za napredovanje, bi bilo treba jasno 
predstaviti, kateri kriteriji morajo biti doseženi pri napredovanju. V tabeli bi se lahko 
predstavili kriteriji (na primer: izobrazba, delovne izkušnje, uspešnost posameznika pri delu, 
število nagrad, ki jih je prejel, organizacijske sposobnosti). V vsakem pristojnem oddelku bi 
vodje pripravile kriterije, ki jih zaposleni morajo dosegati za napredovanje.   
Pri timskem delu pa so intervjuvanci izpostavljali probleme delovanja lastnih interesov in 
delovanja v prid osebi, ki je na najvišji poziciji. Timsko delo sestavljajo ljudje, ki imajo 
drugačne poglede, drugačne interese, kar lahko vodi do problemov. Tako so v timskem delu 
ključni odnosi in komunikacija. Ena rešitev je zavedanje, da vsi stremijo k istim ciljem. Če 
prevladuje interes ene osebe, se mora tim med seboj soočiti ter predstaviti, kje je prišlo do 
sporov, pomembno je tudi, da vsak predstavi svoj pogled, svoje mišljenje in se nato 
oblikuje skupna ideja, rešitev. Torej tim mora med seboj komunicirati. Če problem ni rešen, 
pa lahko postopamo po organizacijskih rešitvah. Lahko zamenjamo vodjo ali člane v timu. 
Vsekakor je pomembno, da med seboj komuniciramo, ker brez komunikacije problema ne 
bomo rešili. Če opažamo, da pri timskem delu prevladujejo interesi ene osebe, je treba to 
povedati, ker se samo tako lahko težava reši. Če ne bomo ukrepali, namreč ne bomo prišli do 
rešitve in do funkcionalnega timskega dela, ki je lahko zelo učinkovito.  
Predstavljene rešitve lahko pripomorejo k ohranjanju oziroma izboljšanju organizacijske 
klime v organizaciji X. Navedba enega intervjuvanca je bila, da je klima v zadnjih letih 
upadla zaradi povezanosti in sodelovanja med zaposlenimi. Rešitve bi tako lahko vplivale na 







Organizacijska klima je ključnega pomena za učinkovito delovanje organizacij, vse več 
organizacij tudi stremi k merjenju le-te, v Sloveniji pa je najbolj uveljavljen način merjenja 
projekt SiOK. Zaposleni so ključni faktor v organizaciji. Če želimo uspešno in učinkovito 
organizacijo, mora le-ta skrbeti za zadovoljstvo svojih zaposlenih, vse več pa se jih tudi 
zaveda o pomembnosti merjenja organizacijske klime. Tako sem se tudi sama odločila za 
preučevanje organizacijske klime v organizaciji X. Ni dovolj samo preučevanje 
organizacijske klime, rezultate je treba skrbno predstaviti vsem zaposlenim v organizaciji ter 
skozi delovni proces stremeti k ohranjanju in izboljšanju klime.  
Pri ugotavljanju vpliva organizacijske klime na delovni proces in okolje sem ugotovila, da 
ima klima pomemben vpliv pri intervjuvancih. Devet intervjuvancev, ki so sodelovali pri moji 
raziskavi, jo opredelijo kot pozitivno. Skozi intervjuje sem ugotovila, da izpostavljajo 
pomembnost elementov, ki vplivajo na klimo: medsebojne interakcije, sodelovanje, 
zadovoljstvo, motiviranost, pripadnost organizaciji, vzdušje, organiziranost, nagrajevanje. 
Zaznala sem tudi elemente, ki so jih intervjuvanci vrednotili kot negativne: komunikacija med 
oddelki, nagrajevanje in timsko delo.  
Pri raziskovanju sem preverjala dve raziskovalnimi vprašanji: Kako vzdušje v organizaciji 
vpliva na doseganje kakovosti v delovnem okolju in kako medsebojni odnosi med 
sodelavci vplivajo na učinkovitost delovnega procesa.  
Intervjuvanci v svojih odgovorih dajejo velik pomen dobremu kolektivu, v kar vključujejo 
tudi pozitivno vzdušje med zaposlenimi. Pri opredeljevanju dobrega vzdušja so intervjuvanci 
kot najpomembnejši element izpostavili dobre medosebne odnose. V medosebne odnose 
vključujejo pomoč drug drugemu, komunikacijo med zaposlenimi, motiviranje, druženje, 
podobne cilje in želje. Izpostavili pa so tudi sledenje enakim ciljem. Vzdušje v organizaciji X 
intervjuvanci opredelijo kot dobro, opredeljujejo pa tudi, da se v organizaciji preverja 
doseganje kakovosti. Če želimo v organizaciji zagotavljati kakovost, moramo poskrbeti za 
izobraževanja svojih zaposlenih, treba je zagotavljati dobre delovne pogoje, ustrezni morajo 
biti tudi medosebni odnosi, ki vplivajo na učinkovitost, kakovostna podjetja morajo imeti tudi 
dobro organiziranost. Skozi celoten intervju sem tako iskala odgovore na svoje prvo 
raziskovalno vprašanje. Ugotovila sem, da organizacija vlaga v dodatna izobraževanja, pri 
 
40 
organiziranosti  pa osem anketirancev od devetih navaja, da je le-to dobro. Intervjuvanci skozi 
celoten intervju dajejo velik pomen tudi medosebnim odnosom, ki jih povezujejo z vzdušjem 
v organizaciji. Pri analizi sem ugotovila, da ima vzdušje v organizaciji vpliv na doseganje 
kakovosti. Če ni dobrega vzdušja, tudi zaposleni ne bodo motivirani za boljše opravljanje dela 
in doseganje kakovosti. Če je v organizaciji slabo vzdušje, zaposleni pri delu ne vidijo dodane 
vrednosti, v tem primeru pa je delo samo sebi namen, v delo se ne vlaga dodatnega truda, brez 
tega pa danes ne poznamo uspešnih in učinkovitih organizacij.  
Pri preverjanju drugega raziskovalnega vprašanja sem ugotovila, da intervjuvanci dajejo velik 
pomen medosebnim odnosom v delovnem okolju. Vseh devet se strinja, da dobri odnosi 
povečujejo učinkovitost delovnega procesa. Medosebni odnosi predstavljajo tudi pomemben 
dejavnik pri motivaciji, motivacija daje dodaten zagon pri delu, kar povečuje učinkovitost in 
posledično tudi uspeh v organizaciji. Brez dobrih medosebnih odnosov ni dobrega kolektiva – 
brez sodelovanja med zaposlenimi ni dobrih končnih rezultatov. Dobri medosebni odnosi 
krepijo zaupanje ter pomoč drug drugemu, kar pa isto povečuje učinkovitost organizacije X. 
Pomembni so tudi odnosi med zaposlenimi in vodjo, vodja mora biti svojim zaposlenim na 
voljo. Ugotovila sem, da imajo medosebni odnosi velik vpliv na učinkovitost, kar zaposleni v 
organizaciji X tudi skozi intervjuje poudarjajo. Medosebne odnose intervjuvanci izpostavljajo 
kot dejavnik učinkovitosti delovnega procesa. Druga intervjuvanka (osebni intervju, 2018, 5. 
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Priloga A: Vprašanja za intervju 
 
1. Kaj po vašem mnenju vpliva na dobro organiziranost organizacije? 
2. Kakšna se vam zdi organiziranost v vaši organizaciji? 
3. Kaj za vas pomeni dobro in slabo vzdušje v organizaciji? 
4. Kako opredeljujete vzdušje v vaši organizaciji? 
5. Ali so v organizaciji jasno opredeljeni kriteriji za nagrajevanje? 
6. So zastavljeni prenizko/previsoko? 
7. Kaj vas pri delu motivira in kaj demotivira? 
8. Ali imate v organizaciji postavljena merila za doseganje kakovosti? 
9. Ste za nadpovprečno kvaliteto nagrajeni?  
10. Ste zadovoljni z odnosi in komunikacijo, ki jih imate s sodelavci in nadrejenimi? 
11. Ali je pri vašem delu več individualnega ali timskega dela? 
12. Ali ste sodelavcem v timu pripravljeni pomagati? So drugi pripravljeni pomagati vam? 
13. Kakšni so odnosi in komunikacija pri delu v timu?  
14. Ali imate v organizaciji dodatna izobraževanja? 
15. Kdo odloča o udeležbi in temah na izobraževanjih? 
16. Menite, da so dodatna izobraževanja koristna? 
17. Ste mnenja, da za delo, naloge, ki jih opravljate, dobite jasna navodila? 
18. Ali menite, da dobri medosebni odnosi povečujejo učinkovitost pri delu? 
19. Ali poznate pojem organizacijska klima? 




Priloga B: Intervju 1 
 
1. Kaj po vašem mnenju vpliva na dobro organiziranost organizacije? 
 Na dobro organiziranost vpliva dobra struktura v organizaciji, ki mora biti točno opredeljena, 
jasno morajo biti razdeljene naloge ter točno opredeljeni cilji. Na dobro organiziranost vpliva 
tudi vzdušje v kolektivu, negativno/slabo vzdušje namreč zmanjša doseganje kakovosti v 
delovnem okolju.  
2. Kakšna se vam zdi organiziranost v vaši organizaciji? 
Organiziranost dela v naši organizaciji je po pojem mnenju dobra, kar kažejo tudi pozitivni 
rezultati dela. 
3. Kaj za vas pomeni dobro in slabo vzdušje v organizaciji? 
Dobro vzdušje pomeni, da imamo dobre odnose, si pomagamo med seboj pri delu, da si ne 
mečemo polena pod noge eden drugemu. Prav tako so mi pomembni odnosi izven delovnega 
časa, da se znamo družiti in poklepetati. Slabo vzdušje pa je zaradi pritiskov nadrejenih, takrat 
prihaja do sporov, slabo vzdušje je tudi zaradi mobinga na delovnem mestu.  
4. Kako opredeljujete vzdušje v vaši organizaciji? 
Vzdušje v naši organizaciji je dobro. Drug drugemu pomagamo, kar vpliva tudi na 
medsebojno zaupanje. V organizaciji ni verbalnega in fizičnega nasilja, s sodelavci imamo 
podobne cilje in želje, na ta način stremimo k skupnemu končnemu uspehu.  
5. Ali so v organizaciji jasno opredeljeni kriteriji za nagrajevanje? 
Da, v organizaciji so jasno opredeljeni kriteriji za nagrajevanje. 
6. So zastavljeni prenizko/previsoko? 
Ravno prav. Za delo in za vse dodatne norme, ki so opravljene in izpolnjene s strani 
zaposlenega, so nagrade po mojem mnenju dobro določene. V nasprotnem primeru, če bi bile 
le-te višje, bi se znalo zgoditi, da ne bi imele več tiste dodane vrednoti oziroma da zaposlenih 
več ne bi mogle zadovoljiti.  
7. Kaj vas pri delu motivira in kaj demotivira? 
Pri delu me motivirajo dobri medsebojni odnosi s sodelavci, lepa beseda nadrejenega in 
pohvala. Demotivira pa me, če moje delo ni cenjeno s strani sodelavcev in vodje.  
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8. Ali imate v organizaciji postavljena merila za doseganje kakovosti? 
Da, v organizaciji imamo mesečne plane. Vedno sledijo sestanki, na katerih se preveri, če so 
plani doseženi.  
9. Ste za nadpovprečno kvaliteto nagrajeni?  
Pri svojem delu sem v tej organizaciji še vedno bila nagrajena. Menim, da pri svojem delu 
dosegam visok nivo kakovosti. 
10. Ste zadovoljni z odnosi in komunikacijo, ki jih imate s sodelavci in nadrejenimi? 
Odnosi in  komunikacija, ki jih imam s sodelavci in nadrejenimi, so krasni. Nadrejeni ima 
vlogo vodje, vendar pa je hkrati dostopen in pripravljen za kakršnokoli pomoč.  
11. Ali je pri vašem delu več individualnega ali timskega dela? 
Bi rekla, da je več individualnega dela. 
12. Ali ste sodelavcem v timu pripravljeni pomagati? So drugi pripravljeni pomagati 
vam? 
Sodelavcem sem pripravljena pomagati, kakor so pripravljeni pomagati tudi oni meni. 
13. Kakšni so odnosi in komunikacija pri delu v timu?  
Imamo dobre medosebne odnose. Medsebojni odnosi med sodelavci so prav tako velik 
dejavnik pri učinkovitosti delovnega procesa. Ljudje, ki skupaj delajo in se pri tem razumejo, 
bodo zagotovo dosegali tudi boljše rezultate. 
14. Ali imate v organizaciji dodatna izobraževanja? 
 Da, v organizaciji imamo dodatna izobraževanja. Več znanja nam omogoči lažje in 
kakovostnejše opravljanje dela, ko imamo več znanja, pa tudi lažje rešujemo probleme. Poleg 
tega, če hočemo biti v toku z novostmi, se moramo izobraževati, ker je na trgu vedno nekaj 
novega in dobro za organizacijo je, da te novosti čim prej osvojimo.  
15. Kdo odloča o udeležbi in temah na izobraževanjih? 
 O udeležbi odloča vodja našega oddelka ter tudi kadrovska služba. Če imamo sami željo, da 




16. Menite, da so dodatna izobraževanja koristna? 
Da, dodatna izobraževanja so vsekakor koristna, ker se naučimo nekaj novega. Pridobimo 
nova znanja, kompetence. Na izobraževanjih se veliko naučimo, ker se teorija vedno prenaša 
v prakso, dela se na praktičnih primerih, s katerimi se soočamo v službi. Organizacija nam 
nudi zanimiva, koristna izobraževanja.  
17. Ste mnenja, da za delo, naloge, ki jih opravljate, dobite jasna navodila? 
Da, za delo, ki ga opravljam, dobim jasna navodila. Menim, da je komunikacija nadrejenih s 
svojimi zaposlenimi dobra, pojasnijo nam, kaj je treba narediti, vedno se lahko obrnemo na 
njih.  
18. Ali menite, da dobri medosebni odnosi povečujejo učinkovitost pri delu? 
Vsekakor, dobri medosebni odnosi povečujejo učinkovitost pri delu. Zaradi dobrih 
medosebnih odnosov so delavci bolj učinkoviti in inovativni. S tem se povečuje uspešnost 
dela. Dobri medosebni odnosi so tudi pogoj za osebno in poklicno srečo. Zaposleni zaradi 
tega tudi radi prihajajo na delo.  
19. Ali poznate pojem organizacijska klima? 
Pojem organizacijska klima poznam, označuje vzdušje v organizaciji in se kaže v 
zadovoljstvu pri delu. 
20. Kakšna je po vašem mnenju klima v vaši organizaciji? 
Organizacijska klima v naši organizaciji je zelo pozitivna, kar je posledica prijetnih 
prijateljskih odnosov. V organizaciji se počutim dobro, ker med seboj sodelujemo. Lahko se 
zanesem na sodelavce in tudi na vodjo. Tudi dobri odnosi in komunikacija med zaposlenimi 








Priloga C: Intervju 2 
 
1. Kaj po vašem mnenju vpliva na dobro organiziranost organizacije? 
 Menim, da k organiziranosti najbolj pripomore dober vodja, ki zna vzpostaviti milo, a 
efektivno avtoriteto. Dobro morajo biti opredeljene tudi naloge, ki jih zaposleni opravljajo. 
Potem pa je še tu sama organiziranost kolektiva, ki se kaže v sami organizaciji dela.  
2. Kakšna se vam zdi organiziranost v vaši organizaciji? 
V naši organizaciji menim, da je še prostor za izboljšanje, saj se včasih delo velikokrat ne 
razdeli pravično oz. enakovredno. Komunikacija med nekaterimi oddelki je bolj slaba oz. so 
oddelki do nas velikokrat ne odzivni ali odrezavi. Sama organiziranost skupine je dobra.  
3. Kaj za vas pomeni dobro in slabo vzdušje v organizaciji? 
Vzdušje ima zame izrazit pomen. Če je vzdušje dobro, sta tudi med sodelavci dobra delovna 
vnema in sproščenost, kar je lahko samo, če so odnosi v kolektivu dobri, to pa je zame najbolj 
pomemben del za dobro počutje. Če je vzdušje v organizaciji slabo, ni dobrega sodelovanja 
med sodelavci, ni dobrih medsebojnih odnosov, ki vodijo k povezanosti in boljšim rezultatom 
celotne organizacije.  
4. Kako opredeljujete vzdušje v vaši organizaciji? 
Vzdušje v organizaciji bi opredelila kot dobro. Med seboj se sodelavci dobro razumemo, se 
tudi motiviramo, ko pride do težav, smo pripravljeni drug drugemu pomagati. Imamo tudi 
različne aktivnosti, ki doprinesejo k boljšemu vzdušju – praznovanje rojstnih dni, okraševanje 
božične jelke, skupen obisk božičnih stojnic. Vsa taka druženja kolektiv še bolj povežejo.  
5. Ali so v organizaciji jasno opredeljeni kriteriji za nagrajevanje? 
Hkrati so in niso. Jasna je sama stimulacija dela, medtem ko samo napredovanje v kariernem 
in denarnem smislu po mojem mnenju ni natančno opredeljeno.  
6. So zastavljeni prenizko/previsoko? 
Včasih sem mnenja, da prenizko. V finančnem smisli se mi zdi, da se zaposleni in tudi 
študentje pri nas veliko trudimo, da bomo dosegali kriterije za nagrajevanje, v svoje delo 
vlagamo kvaliteto. Pomembno je pa tudi nagrajevanje v smislu pohval svojih zaposlenih. Ne 
pravim, da je vedno potreben finančni dodatek, tudi pohvala za kvalitetno opravljeno delo je 
velikega pomena za zaposlene. Daje nam dodatno motivacijo za trud.  
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7. Kaj vas pri delu motivira in kaj demotivira? 
Motivirajo me dobri odnosi s sodelavci, na katere se lahko obrnem z vprašanji, se skupaj 
zabavamo, a hkrati delamo. Demotiviralo bi me, če s sodelavci ne bi imeli dobrih odnosov.  
8. Ali imate v organizaciji postavljena merila za doseganje kakovosti? 
Da, neko merilo mora biti, ker se potem tudi zaposleni lažje orientiramo.  
9. Ste za nadpovprečno kvaliteto nagrajeni?  
Smo, če jo le dosežemo. 
10. Ste zadovoljni z odnosi in komunikacijo, ki jih imate s sodelavci in nadrejenimi? 
Da zelo, med seboj se razumemo. Brez dobrih odnosov in komunikacije ni dobrega tima, kar 
pa na koncu vpliva na uspeh organizacije.  
11. Ali je pri vašem delu več individualnega ali timskega dela? 
Veliko je individualnega, a si med sabo konstantno pomagamo, kar mi je zelo všeč. 
12. Ali ste sodelavcem v timu pripravljeni pomagati? So drugi pripravljeni pomagati 
vam? 
Da, vedno. Tim je res zakon. Do zdaj vedno, ko sem potrebovala pomoč, sem se lahko zanesla 
na pomoč svojih sodelavcev in tudi na svoje nadrejene. Zelo veliko v organizaciji pomeni, če 
veš, da se lahko zaneseš na pomoč drugih. Tudi vodje so nam vedno na voljo, če imamo 
kakšna vprašanja.  
13. Kakšni so odnosi in komunikacija pri delu v timu?  
Zelo dobra, počutim se poslušano in sprejeto, prav tako vem, da se lahko zanesem na vsakega 
izmed njih. Velikokrat se z nekaterimi sodelavci družimo tudi zunaj službenega okolja, kar še 
dodatno vpliva na dobre medsebojne odnose in izboljša našo komunikacijo. Če želimo res 
dobre odnose, je dobro poznati svoje sodelavce tudi zunaj službenega okolja, ker tam ni 
napetosti, stresa.  
14. Ali imate v organizaciji dodatna izobraževanja? 
Imamo, velikokrat potekajo v sklopu delavnic, kar mi je zelo všeč. Poveže se teorija s prakso, 
kjer se pa tudi največ naučiš.  
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15. Kdo odloča o udeležbi in temah na izobraževanjih? 
Vodje in kadrovska. 
16. Menite, da so dodatna izobraževanja koristna? 
So, saj lahko le tako napredujemo. 
17. Ste mnenja, da za delo, naloge, ki jih opravljate, dobite jasna navodila? 
Da, če pa česa ne vem, pa se obrnem na svoje sodelavce ali nadrejene. Nadrejeni nas vodijo, 
pripravljeni so nam tudi nuditi pomoč.  
18. Ali menite, da dobri medosebni odnosi povečujejo učinkovitost pri delu? 
Definitivno. Menim, da je to ključni faktor za učinkovitost. Tudi v primeru težav se je lažje 
obrniti na nekoga, s katerim si v dobrem odnosu. Bolj povezana je ekipa, boljše odnose, 
boljšo komunikacijo ima, bolj bo učinkovita. Ključni pa so tudi dobri medsebojni odnosi med 
zaposlenimi in nadrejenimi, vodja mora vzpostaviti avtoriteto, ampak mora biti tudi na voljo 
svojim zaposlenim. Dobro mora predati navodila, mora pa biti pripravljen tudi na reševanje 
težav. Na svojo vodjo se lahko zanesem.  
19. Ali poznate pojem organizacijska klima? 
Da, označujem ga kot lastnosti v organizaciji, tudi same organizacije pa se ločujejo po 
organizacijski klimi. Takoj lahko začutiš, kje je pozitivna klima in kje negativna.  
20. Kakšna je po vašem mnenju klima v vaši organizaciji? 
Delovna, strokovna, a hkrati sproščena in nagajiva – je pozitivna. Bolj je ekipa povezana, bolj 
pozitivna bo organizacijska klima v organizaciji. Že takoj, ko sem prišla na delovno mesto, 
sem začutila, da je klima pozitivna. Sodelavci so me takoj sprejeli, bili so sproščeni, odprti za 
pogovor. Dali so mi vedeti, da sem del kolektiva, tako sem se tudi lažje privadila na novo 
delovno okolje. Ne samo, da je veliko novih stvari, ki se jih moraš naučiti, spoznaš tudi veliko 







Priloga Č: Intervju 3 
 
1. Kaj po vašem mnenju vpliva na dobro organiziranost organizacije? 
Na dobro organiziranost vpliva povezanost sodelavcev, upoštevanje navodil in sledenje 
enakemu cilju. Za dobro organizacijo se moramo truditi vsi – zaposleni in nadrejeni. 
Nadrejeni morajo omogočati, da so v organizaciji dobri pogoji za delo, zaposleni pa morajo 
kakovostno opraviti to delo. Ker je obseg organizacije velik, je res še bolj pomembno, da je 
dobra organiziranost. Dobro mora biti organizirano delo, jasne morajo biti naloge zaposlenega 
in tudi vodij.  
2. Kakšna se vam zdi organiziranost v vaši organizaciji? 
V naši organizaciji se mi zdi povprečna organiziranost. Sama povezanost med sodelavci se mi 
zdi dobra, vendar se mi včasih zdi, da so pri upoštevanju navodil razlike. Eni jih upoštevajo 
bolj, drugi manj. Vendar se moramo na koncu vsi zavedati, da delamo za skupen cilj in da za 
vse zaposlene veljajo enaka pravila.  
3. Kaj za vas pomeni dobro in slabo vzdušje v organizaciji? 
 Dobro vzdušje pomeni, da smo vsi med seboj povezani, sledimo enakemu cilju in si med 
seboj pomagamo, slabo vzdušje pa pomeni razdor med sodelavci, pritiski vodstva in 
nezadovoljstvo z delom in pogoji. Do nezadovoljstva pride takrat, ko med sodelavci in 
nadrejenimi ni ustrezne komunikacije in ko za vse zaposlene ne veljajo enaka pravila. Vodje 
morajo poskrbeti, da so vsi obravnavani enako ter da je tudi kvaliteta dela enaka pri vseh 
zaposlenih v organizaciji.  
4. Kako opredeljujete vzdušje v vaši organizaciji? 
Vzdušje se mi zdi v naši organizaciji dobro. 
5. Ali so v organizaciji jasno opredeljeni kriteriji za nagrajevanje? 
Da. 
6. So zastavljeni prenizko/previsoko? 





7. Kaj vas pri delu motivira in kaj demotivira? 
Motivira me stimulacija, takrat vidim, da je moj trud poplačan in da ga cenijo. Motivira me 
tudi pohvala nadrejenih in sodelavcev za dobro opravljeno delo. Demotivira pa me, ko vidim, 
da moje delo ni cenjeno, in tudi to, če nekdo od zaposlenih ne dosega standardov.  
8. Ali imate v organizaciji postavljena merila za doseganje kakovosti? 
So. Preverja se, če so naši plani doseženi. Vedno so tudi kakšna nova merila, nove naloge, 
novi cilji, ki jih moramo izpolnjevati. O tem nas vodja seznani na sestankih.  
9. Ste za nadpovprečno kvaliteto nagrajeni?  
Da, so določeni bonusi, ki jih dobivamo, če dosežemo določene norme.  
10. Ste zadovoljni z odnosi in komunikacijo, ki jih imate s sodelavci in nadrejenimi? 
Sem zadovoljna. Z enimi sodelavci se dobro razumemo tudi zunaj službe, kar še dodatno 
vpliva na pozitivne odnose in komunikacijo v službi. Tudi z nadrejenimi smo v dobrih 
odnosih in imamo dobro komunikacijo. Predvsem se mi pri vodjah zdi pomembno, da znajo 
podati jasna navodila, da predstavijo, na kakšen način in kako mora biti naloga opravljena. V 
vmesnem času pa morajo biti dosegljivi za različna vprašanja, ki se porajajo med delom. 
Vodja mora znati voditi ekipo, bistveno je, da komunicira s svojimi zaposlenimi ter da jim je 
vedno na voljo. V naši organizaciji lahko povem, da so vodje dostopne in na voljo za pomoč.  
11. Ali je pri vašem delu več individualnega ali timskega dela? 
Vsak zaposleni ima svoje individualne naloge, ki jih je več. Nekatere primere pa potem tudi 
rešujemo timsko, vendar je vseeno več individualnega dela.  
12. Ali ste sodelavcem v timu pripravljeni pomagati? So drugi pripravljeni pomagati 
vam? 
Da, sodelavcem sem pripravljena pomagati in prepričana sem, da so tudi drugi pripravljeni 
pomagati meni. Da se lahko zanesemo na svoje sodelavce, morajo biti dobri medsebojni 
odnosi, mora biti vzpostavljeno zaupanje med sodelavci. Zaupanje vpliva na vzdušje v 





13. Kakšni so odnosi in komunikacija pri delu v timu?  
Zelo dobro timsko sodelujemo, odnosi in komunikacija so odlični. Problem je edino z 
določenimi oddelki, s katerimi nimamo dovolj dobre komunikacije. Tu še vidim veliko 
prostora za izboljšanje.  
14. Ali imate v organizaciji dodatna izobraževanja? 
Da, zdi se mi pomembno, da organizacija vlaga v tovrstna izobraževanja. S tem tudi pokažejo, 
da jim razvoj svojih zaposlenih nekaj pomeni. Vsak posameznik pa mora vlagati tudi v razvoj 
svoje kariere. 
15. Kdo odloča o udeležbi in temah na izobraževanjih? 
Kadrovska služba jih razpiše, odloči pa se vsak posameznik, nekatera so tudi obvezna, 
nekatere pa tudi določa vodja.  
16. Menite, da so dodatna izobraževanja koristna? 
Zelo koristna, učimo se celo življenje. Zelo je pomembno, da organizacija vlaga v dodatna 
izobraževanja, s tem pokaže, da jim je pomembno, da se njihov kader razvija in izpopolnjuje. 
Tako pa tudi sami dobivamo kompetence, ki so pomembne za razvoj naše kariere.  
17. Ste mnenja, da za delo, naloge, ki jih opravljate, dobite jasna navodila? 
Navodila so jasno podana. V primeru, če navodila ne razumeš, se lahko obrneš na vodjo, ki 
nam je pripravljena stvar še enkrat ponoviti in dodatno pojasniti. Pomembno je, da na koncu 
svoja navodila razumemo.  
18. Ali menite, da dobri medosebni odnosi povečujejo učinkovitost pri delu? 
Da, ker če je pozitivno vzdušje, prijateljstvo, potem lažje prosiš za pomoč, bolj delaš za svojo 
ekipo, kot pa samo za lastno korist. Na koncu vidiš, da to prinaša pozitivne rezultate pri 
uspehu organizacije.  
19. Ali poznate pojem organizacijska klima? 
Da, po mojem mnenju so to značilnosti, da se organizacija pozna v učinkovitosti, dobrih 
medsebojnih odnosih, produktivnosti ljudi, če smo bolj organizirani je tudi večja učinkovitost, 
takrat pa je dobra tudi organizacijska klima. To vidim kot začaran krog – potrebna je dobra 
organiziranost, da smo učinkoviti, da pa smo učinkoviti, morajo biti dobri medsebojni odnosi, 
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tudi vzdušje mora biti sproščeno, da lahko na koncu kot organizacija tvorimo pozitivno 
organizacijsko klimo.  
20. Kakšna je po vašem mnenju klima v vaši organizaciji? 
Pozitivna, ker se med seboj razumemo in smo organizirani, kar na koncu prinese tudi boljše 
rezultate.  Na delovnem mestu je pozitivno ozračje, delamo v sproščenem vzdušju. Vsak 
posameznik pa se mora tudi sam pri sebi potruditi, da bo klima dobra. Torej treba se je 
motivirati med sabo, sodelovati, se znati nasmejati drug drugemu. V primeru, da pride do 
težav, ni rešitev slaba volja, treba se je organizirati in potruditi, da se težava reši, torej tudi 




Priloga D: Intervju 4 
 
1. Kaj po vašem mnenju vpliva na dobro organiziranost organizacije? 
Velikost podjetja, lokacija nahajanja, dober kader, vodstvo, ki omogoča zaposlenim določen 
delež svobode oziroma jih striktno ne omejuje. Če smo dobro organizirani, lahko tudi 
marsikatero stvar opravimo hitreje in bolj kakovostno od konkurence. Vsaka organizacija po 
mojem mnenju mora imeti tudi tehnično razdelitev dela – mora biti jasno opredeljeno, kaj so 
naloge vsakega oddelka, vodje in posameznega zaposlenega v organizaciji.  
2. Kakšna se vam zdi organiziranost v vaši organizaciji? 
Organizacija je dobra, je na visokem nivoju, podjetje tudi skrbi za zaposlene. Sem mnenja, da 
so v organizaciji dobro razdeljene naloge, ki jih moramo opravljati. Ker smo velika 
organizacija, ima vsak oddelek svoje naloge in svoje nadrejene. Med seboj pa se tudi dobro 
razumemo.  
3. Kaj za vas pomeni dobro in slabo vzdušje v organizaciji? 
Dobro vzdušje zame pomeni sproščenost v kolektivu, torej, da nisi del kolektiva, v katerem 
vedno vladata napetost in slaba volja. V takih kolektivih je težko delati, ne moreš se zbrati, 
ker je vedno neka negativna energija. Velik pomen dajem tudi možnosti pogovora – tako z 
ostalimi zaposlenimi kot nadrejenimi, možnost aktivnosti izven službe – organizirani skupni 
izleti, novoletne zabave, različna kosila s sodelavci. Slabo vzdušje v kolektivu je, če so 
neprestano prisotni pritiski s strani vodstva in če so med zaposlenimi slabi odnosi.  
4. Kako opredeljujete vzdušje v vaši organizaciji? 
Splošno vzdušje je dobro, s sodelavci smo med seboj sproščeni. Velikokrat  pa pride do tega, 
de je zaradi narave dela okolje stresno. To se zgodi predvsem takrat, ko se bliža konec 
meseca, plani pa še niso doseženi. Že v ozračju se takoj opazi napetost, vendar smo si tudi 
pripravljeni pomagati, da so plani doseženi.   
5. Ali so v organizaciji jasno opredeljeni kriteriji za nagrajevanje? 
Da imamo opredeljene kriterije, edino za napredovanje niso jasno predstavljeni. Vsaj sam še 





6. So zastavljeni prenizko/previsoko? 
Ravno prav. Kriteriji za nagrajevanje so dodatna motivacija, niso pa glavni motiv za 
kakovostno opravljanje dela. Konec koncev vsak gradi svojo kariero, je tudi veliko 
organizacij, kjer bonusov ni. Tako menim, da je pozitivno s strani organizacije, da ponujajo 
različne bonuse.  
7. Kaj vas pri delu motivira in kaj demotivira? 
Delo, ki ga opravljam, me veseli, tako me motivira, če je delo kakovostno opravljeno. Seveda 
je motivacija tudi plača, ker brez tega ne moreš preživeti. Motivira me tudi to, da imamo med 
seboj dobre odnose, da smo kot celotni kolektiv uspešni, tako se še vsi bolj trudimo. 
Demotivira me, če nam je naložen prevelik obseg dela, imamo pa premalo časa, da bi to delo 
lahko kakovostno opravili.  
8. Ali imate v organizaciji postavljena merila za doseganje kakovosti? 
Da, merila so postavljena. Menim, da to vpliva tudi na uspešnost organizacije. Treba si je 
zastaviti merila in nato preverjati, če se dosegajo. Če želimo kot organizacija biti uspešni na 
trgu, je nujno, da se kakovost dosega, le tako so lahko stranke zadovoljne. Na mesečnih 
sestankih preverjamo, če smo merila dosegli.  
9. Ste za nadpovprečno kvaliteto nagrajeni?  
Da, organizacija nas nagradi, kar se mi zdi pomembno za motivacijo zaposlenih. Motivira te, 
da v prihodnosti delaš še boljše. Uspešne organizacije morajo vlagati v nagrajevanje, s tem 
tudi pokažejo, da cenijo svoje zaposlene.  
10. Ste zadovoljni z odnosi in komunikacijo, ki jih imate s sodelavci in nadrejenimi? 
Da, zelo zadovoljen. Vodje so nam vedno na voljo za pomoč, na svoje sodelavce pa se tudi 
lahko zanesem. Brez same komunikacije in odnosov niti ni uspešne organizacije, tako se mi 
zdi nujno, da se trudimo za čim boljše odnose, ker to vpliva na vse vidike dela.  
11. Ali je pri vašem delu več individualnega ali timskega dela? 
Več je individualnega dela. Je pa velikokrat tudi odvisno od zahtevnosti primera, če je primer 




12. Ali ste sodelavcem v timu pripravljeni pomagati? So drugi pripravljeni pomagati 
vam? 
Da, pripravljen sem jim pomagati kot tudi oni meni. Ker delamo v isti organizaciji, stremimo 
k istim ciljem, tako je potrebno, da si med seboj pomagamo. V vsakem kolektivu je zelo 
pomembno, da si sodelavci med seboj pomagamo, dobro je vedeti, da se lahko zaneseš na 
drugega.  
13. Kakšni so odnosi in komunikacija pri delu v timu?  
So dobri, ker si med seboj pomagamo. Brez ustrezne komunikacije in odnosov je težko delati 
v timu, zato se tudi velikokrat že na razgovorih v službi iščejo osebe, ki se znajo prilagoditi 
timskemu delu. Vsekakor je v delu v skupini z različnimi ljudmi, ki imajo drugačna mišljenja, 
težje delati, vendar če je skupina dobra, je lahko to zelo učinkovito. V našem oddelku rad 
delam v timu, bi pa izpostavil, da manjka malo komunikacije z drugimi oddelki.  
14. Ali imate v organizaciji dodatna izobraževanja? 
Da, imamo. Uspešna organizacija mora svojim zaposlenim omogočati dodatna izobraževanja, 
tako imajo bolj izobražen in posledično tudi bolj učinkovit kader. Naša organizacija vlaga v 
dodatna izobraževanja.  
15. Kdo odloča o udeležbi in temah na izobraževanjih? 
Kadrovska služba in vodja oddelka.  
16. Menite, da so dodatna izobraževanja koristna? 
Da, pomembna so z vidika izobraževanja in lastne rasti. Različna izobraževanja tudi 
izboljšujejo kakovost dela. Organizacija mora vlagati v dodatna izobraževanja, ker tako njen 
kader ostaja konkurenčen. Izobraževanja se mi zdijo pomembna tudi z vidika posameznika, 
kajti na svojem delovnem mestu se moraš stalno izpopolnjevati ter se učiti novih stvari, če 
želiš biti pri delu uspešen.  
17. Ste mnenja, da za delo, naloge, ki jih opravljate, dobite jasna navodila? 
Da, dobim jasna navodila. Nadrejeni nam razložijo, kaj je treba delati, kakšni so postopki, 
kdaj mora biti delo končano. Navodila so podana na razumljiv način, vedno pa se lahko 




18. Ali menite, da dobri medosebni odnosi povečujejo učinkovitost pri delu? 
Dobri medsebojni odnosi so eden najpomembnejših dejavnikov. S svojimi sodelavci 
preživimo veliko skupnega časa, zato moramo razvijati medsebojne odnose, med seboj se 
moramo dobro spoznati, da lahko skupaj kvalitetno delamo. Ekipa v organizaciji mora biti 
povezana, mora delati za skupno dobro. Če se v delovnem okolju dobro počutiš, boš tudi bolj 
učinkovit. Vse ima namreč vpliv na učinkovitost. 
19. Ali poznate pojem organizacijska klima? 
Da, to so določene značilnosti v organizaciji. Odvisna je od medsebojnih odnosov med 
zaposlenimi, sodelovanja, komunikacije, vzdušja v organizaciji. Organizacija mora imeti tudi 
dobro organiziranost, mora imeti dobro vodenje, da lahko soustvarja pozitivno organizacijsko 
klimo.  
20. Kakšna je po vašem mnenju klima v vaši organizaciji? 
Zelo dobra, soustvarjamo jo vsi, ki smo zaposleni v organizaciji. Med seboj sodelujemo, tudi 


















Priloga E: Intervju 5 
 
1. Kaj po vašem mnenju vpliva na dobro organiziranost organizacije? 
 Da je organizacija dobro organizirana, mora vsak zaposleni jasno vedeti, kaj so njegove 
naloge. Vodje morajo usmeriti in voditi svoje zaposlene. S strani organizacije morajo biti 
opredeljeni cilji. Vsekakor pa je tudi pomembno, da so med sodelavci dobri medsebojni 
odnosi, ker brez dobrih odnosov ni sodelovanja v kolektivu, kar pa je nujno potrebno.  
2. Kakšna se vam zdi organiziranost v vaši organizaciji? 
Organizacija se mi zdi dobra, s strani vodij vedno dobimo navodila in usmeritve za delo. 
Vedno so pa tudi možnosti za izboljšave, se mi zdi, da tudi organizacija stremi k temu.  
3. Kaj za vas pomeni dobro in slabo vzdušje v organizaciji? 
Dobro vzdušje je, če je sproščenost v kolektivu, dobri medsebojni odnosi, možnost 
komunikacije med zaposlenimi. Slabo vzdušje je pa takrat, če si zaposleni med seboj ne 
pomagajo, če ni dobre komunikacije s strani vodij in tudi, če ni komunikacije med samimi 
zaposlenimi. 
4. Kako opredeljujete vzdušje v vaši organizaciji? 
Vzdušje je dobro, ko pride do težav, si med seboj pomagamo, vedno se pa tudi lahko obrnemo 
na vodjo. 
5. Ali so v organizaciji jasno opredeljeni kriteriji za nagrajevanje? 
Kriteriji so jasno opredeljeni. 
6. So zastavljeni prenizko/previsoko? 
Se mi zdi, da ravno prav. 
7. Kaj vas pri delu motivira in kaj demotivira? 
Pri delu me motivira plačilo, nagrade, pohvale s strani vodij za kakovostno opravljeno delo. 
Demotivira me, če ni dobrih odnosov v kolektivu, če je prevelik nabor dela in se gre samo za 
to, da se delo hitro opravi, ne pa kakovostno.  
8. Ali imate v organizaciji postavljena merila za doseganje kakovosti? 
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Da, so postavljena merila. Je pa tudi vedno mesečno preverjanje na sestankih, če se je ta 
kakovost tudi dosegla. 
9. Ste za nadpovprečno kvaliteto nagrajeni?  
Smo, kar se mi zdi zelo pomembno. Tako smo še bolj osredotočeni na delo. 
10. Ste zadovoljni z odnosi in komunikacijo, ki jih imate s sodelavci in nadrejenimi? 
Sem zadovoljna. Na svoje sodelavce se lahko zanesen, med seboj si pomagamo. Ko rešujemo 
različne probleme, med seboj dobro komuniciramo. Tudi na vodjo se lahko vedno zanesem, 
če imam kakšne probleme, vprašanja, ki jih je treba rešiti. 
11. Ali je pri vašem delu več individualnega ali timskega dela? 
Več individualnega, ko pa pride do reševanja kakih težav, pa je delo tudi timsko. 
12. Ali ste sodelavcem v timu pripravljeni pomagati? So drugi pripravljeni pomagati 
vam? 
Da, sem jim pripravljena pomagati. Tudi drugi pomagajo meni, ko potrebujem pomoč. 
13. Kakšni so odnosi in komunikacija pri delu v timu?  
V našem timu med seboj dobro sodelujemo, med seboj se tudi dobro razumemo. Ker imamo 
dobre odnose in komunikacijo, se mi zdi, da tudi težave hitro in učinkovito rešujemo. Delo v 
timu enostavno ni mogoče, če ni med sodelavci dobrih odnosov, v timu je predvsem 
pomembno, da znamo komunicirati z drugimi. 
14. Ali imate v organizaciji dodatna izobraževanja? 
Imamo organizirana dodatna izobraževanja, kar je zelo pomembno za razvijanje naše kariere.  
15. Kdo odloča o udeležbi in temah na izobraževanjih? 
Vodja oddelka in tudi kadrovska služba. 
16. Menite, da so dodatna izobraževanja koristna? 
Meni se zdijo zelo koristna. Ker živimo v svetu, kjer so na vsakem koraku različne novosti, je 
potrebno, da se dodatno izobražujemo. Potrebno je tudi za razvoj naše kariere, z dodatnimi 




17. Ste mnenja, da za delo, naloge, ki jih opravljate, dobite jasna navodila? 
Da, navodila so jasno podana. Če se pa včasih zgodi, da česa ne razumeš, pa se lahko obrneš 
na vodjo. Med nami je dobra komunikacija.  
18. Ali menite, da dobri medosebni odnosi povečujejo učinkovitost pri delu? 
Da. Bolj smo med seboj povezani, bolj med seboj komuniciramo, večja je tudi sama 
učinkovitost pri delu. Predvsem je pomembno to, da znamo hitro rešiti težave, če je 
komunikacija med samimi sodelavci, kar vpliva na učinkovitost. Če v organizaciji ni dobrih 
odnosov med sodelavci, je težko pričakovati visoko učinkovitost, ker si med seboj ne bodo 
pomagali, ne bodo komunicirali drug z drugim, kar je ključno. 
19. Ali poznate pojem organizacijska klima? 
Poznam. Opredelil bi jo kot neke značilnosti organizacije. Vključuje to, o čemer smo se tudi v 
intervjuju pogovarjali. Vključuje medsebojne odnose v organizaciji, vzdušje, organiziranost, 
motiviranost, nagrajevanje. 
20. Kakšna je po vašem mnenju klima v vaši organizaciji? 
Klima se mi zdi pozitivna, ker imamo med seboj dobre odnose. Za delo smo s sodelavci 
zavzeti, motivirani, med seboj tudi dobro komuniciramo, pripravljeni smo si pomagati. Klima 















Priloga F: Intervju 6 
 
1. Kaj po vašem mnenju vpliva na dobro organiziranost organizacije? 
Vsak oddelek v organizaciji mora imeti jasno opredeljene naloge, oddelki morajo med seboj 
komunicirati, ko pride do problema, mora biti jasno opredeljeno, kam se je treba obrniti, 
pomembno je tudi komuniciranje vodij s svojimi zaposlenimi, vodje morajo znati svoje 
zaposlene usmerjati in jim pomagati.  
2. Kakšna se vam zdi organiziranost v vaši organizaciji? 
 Je dobra, vodje nas ustrezno usmerjajo, po oddelkih so natančno določene naloge, za katere 
smo zadolženi. Pogrešam edino usklajenost med oddelki, usklajenost v smislu navodil in 
opravljenih nalog. Menim, da bi se lahko izboljšala tudi komunikacija.  
3. Kaj za vas pomeni dobro in slabo vzdušje v organizaciji? 
Dobro vzdušje je, če se zaposleni med seboj dobro razumemo, imamo dobre odnose drug z 
drugim, tudi v našem prostem času, si ne mečemo polen pod noge zaradi lastnega uspeha. 
Pomembno je, da delamo v dobro vseh zaposlenih, med seboj komuniciramo, takrat je tudi 
motivacija za delo višja. Slabo vzdušje pa je, če med zaposlenimi ni ustrezne komunikacije, 
če nam je pomembna samo lastna korist, če nismo pripravljeni pomagati drugemu, če med 
sodelavci ni ustreznih odnosov. Veliko pomeni že skuhana kava za vse sodelavce. 
4. Kako opredeljujete vzdušje v vaši organizaciji? 
Vzdušje pri nas je dobro, s sodelavci se razumemo, imamo organizirane tudi različne 
aktivnosti zunaj službe, kar se mi zdi zelo dobro. Najbolj se povežeš prav v sproščenem 
okolju, zunaj službe, tako imamo potem tudi v službi boljše odnose in komunikacijo. 
5. Ali so v organizaciji jasno opredeljeni kriteriji za nagrajevanje? 
So seveda. Je pa tudi sam način nagrajevanja odvisen od oddelka, kje si zaposlen. 
6. So zastavljeni prenizko/previsoko? 
Menim, da so ravno prav. Tako, da se trudimo doseči nagrade. Je pa tudi tako, da včasih sami 





7. Kaj vas pri delu motivira in kaj demotivira? 
Motivira me, če delam v dobrem timu. V timu, kjer je med zaposlenimi dobra komunikacija, 
dobri odnosi, kjer se skupaj trudimo, da dosežemo cilje in smo čim boljši. Seveda je 
motivacija tudi plačilo in nagrade, v bistvu vsaka nagrada pomeni motivacijo, ne samo 
denarna nagrada, tudi pohvala. Demotivira me, če so slabi odnosi med sodelavci, če nadrejeni 
dobro ne opravljajo svojega dela – nadrejeni mora dobro voditi svoje zaposlene in jim 
pomagati do uresničitve skupnega cilja. 
8. Ali imate v organizaciji postavljena merila za doseganje kakovosti? 
So merila, tudi morajo biti, če želimo uspešno organizacijo. Vedno se tudi preverja, če se 
merila dosežejo. 
9. Ste za nadpovprečno kvaliteto nagrajeni?  
Da. Imamo plane, ki so nujni, da jih dosežemo, se pa tudi vedno trudimo za več, za kar nas 
potem nagradijo. To daje še večjo motivacijo. 
10. Ste zadovoljni z odnosi in komunikacijo, ki jih imate s sodelavci in nadrejenimi? 
Sem zadovoljen, smo v dobrih odnosih znotraj in tudi zunaj službe. Zelo pomembna pri delu 
je komunikacija, zdi se mi, da med seboj dobro komuniciramo. Tudi z nadrejenimi imam 
dobre odnose, vedno nam razložijo stvari, dajo nam navodila, nam pomagajo, ko pride do 
težav. Vsi se dejansko moramo truditi za uspeh organizacije. 
11. Ali je pri vašem delu več individualnega ali timskega dela? 
Kot samo delo je bolj individualno. Vendar pa velikokrat rešujemo tudi kompleksnejše stvari, 
kjer delamo v timu. Tako, da je malo enega malo drugega. 
12. Ali ste sodelavcem v timu pripravljeni pomagati? So drugi pripravljeni pomagati 
vam? 
Sem jim pripravljen pomagati, je obojestransko, tudi oni meni. 
13. Kakšni so odnosi in komunikacija pri delu v timu?  
Delo v timu je vedno zanimivo. Odnose mamo dobre, tako da radi delamo v timu. Med seboj 
že zaradi narave dela moramo komunicirati in tako je tudi v timskem delu. Se mi zdi, da 
timsko delo skupino še bolj poveže, ker se moramo poslušati, si pomagati med seboj.  
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14. Ali imate v organizaciji dodatna izobraževanja? 
Imamo, zelo rad se jih udeležim, ker se vedno naučimo nekaj novega, kar potem lahko pri 
delu tudi uporabimo. 
15. Kdo odloča o udeležbi in temah na izobraževanjih? 
Kadrovska in vodje oddelkov. 
16. Menite, da so dodatna izobraževanja koristna? 
Zelo. Če tega ne bi bilo, se lahko zgodi, da ostaneš na mrtvi točki, se nikamor ne premakneš. 
Vedno je nekaj novega, pomembno je, da se skozi celotno kariero učimo nekaj novega. 
17. Ste mnenja, da za delo, naloge, ki jih opravljate, dobite jasna navodila? 
Dobimo, ni pa tudi problem, če česa ne razumeš. Vedno kdo priskoči na pomoč. 
18. Ali menite, da dobri medosebni odnosi povečujejo učinkovitost pri delu? 
Da. Brez dobrih medosebnih odnosov je težko delati v organizaciji. Vsi v bistvu delamo za 
skupen cilj, če ni odnosov med sodelavci, je tudi težje priti do tega cilja. Če pa so dobri 
odnosi, je tudi naša učinkovitost večja, ker vse hitreje rešujemo. 
19. Ali poznate pojem organizacijska klima? 
 Da. To so lastnosti v organizaciji, vsaka organizacija ima tudi drugačno organizacijsko 
klimo. Soustvarjamo jo vsi, ki smo zaposleni v organizaciji.  
20. Kakšna je po vašem mnenju klima v vaši organizaciji? 
Klima se mi zdi dobra, pozitivna. Predvsem zaradi tega, ker imamo dobre medosebne odnose, 










Priloga G: Intervju 7 
 
1. Kaj po vašem mnenju vpliva na dobro organiziranost organizacije? 
 Dobro organizirana organizacija mora imeti opredeljeno organizacijsko strukturo, predvsem 
pri večjih organizacijah je pomembno, da je razdeljena na različne oddelke, biti mora jasno 
določeno, kaj je naloga posameznega oddelka. Dobra organizacija mora seveda tudi imeti 
opredeljeno vizijo, namen obstoja, cilje delovanja. Ne gre pa brez dobrih odnosov med 
sodelavci. Celoten kolektiv je namreč tisti, ki tvori organizacijo.  
2. Kakšna se vam zdi organiziranost v vaši organizaciji? 
Ker smo večja organizacija, pomeni, da moramo imeti ustrezno organizacijsko strukturo, kar 
je potem tudi razdeljeno na različne oddelke. Vsi zaposleni v oddelkih imajo opredeljene 
naloge, ki jih opravljajo. Organiziranost je dobra, vemo, kaj so naši cilji, kaj so naše naloge, 
kaj je naše poslanstvo in tudi delamo v skladu s tem, trudimo se, da smo na trgu uspešni in da 
ljudem nudimo tisto, kar potrebujejo. 
3. Kaj za vas pomeni dobro in slabo vzdušje v organizaciji? 
Dobro vzdušje opredeljujem kot neko pozitivno klimo med sodelavci. S sodelavci vsak dan 
skupaj preživimo osem ur, zato se moramo vsi truditi, da nam je na delovnem mestu prijetno. 
Če želimo biti uspešni, so ključni dobri odnosi, dobrih odnosov pa ni, če ni dobre 
komunikacije. Torej med zaposlenimi mora potekati komunikacija, tako lahko tudi lažje in 
sproti rešujemo morebitne težave. Slabo vzdušje se v organizacijah hitro občuti. Ni 
povezanosti, ni komunikacije, ni odnosov med zaposlenimi, kar pa na koncu vpliva tudi na 
uspešnost. Menim, da so organizacije, v katerih vlada slabo vzdušje, težko lahko uspešne, ker 
je danes veliko konkurence. Vsi se trudimo zaposliti dober kolektiv, ker se zavedamo, kako 
pomembni so odnosi. 
4. Kako opredeljujete vzdušje v vaši organizaciji? 
Je pozitivno, menim, da drugače ne bi bili tako uspešni kot organizacija. Vsi se namreč 
zavedamo, kako pomembno je ohranjati dobro vzdušje in kako to na koncu vpliva na sam 





5. Ali so v organizaciji jasno opredeljeni kriteriji za nagrajevanje? 
So. Zavedamo se, da je pomembno zaposlene nagraditi, ali samo s pohvalo ali tudi s 
finančnim dodatkom.   
6. So zastavljeni prenizko/previsoko? 
Menim, da niso ne previsoko in ne prenizko. Zastavljeni so tako, da se lahko dosežejo, vendar 
je za to potreben vložen trud.  
7. Kaj vas pri delu motivira in kaj demotivira? 
Motivira me, če sem zaposlena za uspešno podjetje, kjer so dobri odnosi, to mi daje dodaten 
zagon pri delu, ker se takrat zaveš, da delaš stvari v pravo smer. Demotivira me, če vodje 
nimajo ustreznih kompetenc in znanja za svoj položaj ter vodenje svojih zaposlenih. 
Demotivira me tudi, če ni ustrezne pomoči drug drugemu, če ni komunikacije, ker takrat 
vidiš, da ni namen stremenje k skupnemu cilju in skupnemu dobremu.  
8. Ali imate v organizaciji postavljena merila za doseganje kakovosti? 
Da, merila morajo biti. Tako se tudi sami lažje orientiramo in na koncu podamo oceno, če 
smo jih dosegli ali ne.  
9. Ste za nadpovprečno kvaliteto nagrajeni?  
Da smo, v organizaciji imamo sistem nagrajevanja. Se mi zdi ključen dejavnik za motivacijo. 
10. Ste zadovoljni z odnosi in komunikacijo, ki jih imate s sodelavci in nadrejenimi? 
Sem zadovoljna. Imamo dobre odnose, trudimo se, da je komunikacija čim bolj učinkovita. V 
organizaciji se trudimo vlagati v medsebojne odnose, ker imajo ti na koncu velik pomen pri 
sami učinkovitosti.  
11. Ali je pri vašem delu več individualnega ali timskega dela? 
V osnovi je bolj individualno, če so pa kaki večji projekti, pa je timsko. Tako, da v bistvu 
oboje.  
12. Ali ste sodelavcem v timu pripravljeni pomagati? So drugi pripravljeni pomagati 
vam? 
 Menim, da je vsak pripravljen pomagati drug drugemu. Kot jaz drugim, tako oni meni.  
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13. Kakšni so odnosi in komunikacija pri delu v timu?  
Med seboj se pri delu v timu strokovno dopolnjujemo. Določi se tudi vodja, ki nadzira delo v 
timu. Komunikacija je pri delu v timu nujno potrebna, vsak ima tudi možnost, da izrazi svoje 
mnenje. Pri delu v timu se iščejo najboljše rešitve za določen primer, v našem kolektivu so 
dobri odnosi in komunikacija pri timskem delu.  
14. Ali imate v organizaciji dodatna izobraževanja? 
Da, vsako leto izvajamo dodatna izobraževanja, so pomembna za razvoj organizacije. 
15. Kdo odloča o udeležbi in temah na izobraževanjih? 
Vodje oddelkov, tudi kadrovska služba. Včasih pa se lahko zaposleni tudi sami odločijo, če se 
želijo vključiti v dodatno izobraževanje. 
16. Menite, da so dodatna izobraževanja koristna? 
Zelo koristna. Treba se je stalno izobraževati in dopolnjevati, če želimo uspešno kariero. V 
bistvu se učimo skozi celotno življenje.  
17. Ste mnenja, da za delo, naloge, ki jih opravljate, dobite jasna navodila? 
Dobim jasna navodila, vedno pa se lahko tudi zanesem na svoje sodelavce. 
18. Ali menite, da dobri medosebni odnosi povečujejo učinkovitost pri delu? 
Seveda. Zato je pomembno, da se čim več vlaga v medosebne odnose med zaposlenimi. 
Pomembno je, da so ti povezani, da imajo komunikacijo, ker brez le-te ne gre. Brez tega ni 
sodelovanja, pomoči drug drugemu in na koncu uspešnosti. Sodelavci, ki so v dobrih odnosih, 
so prej pripravljeni drugemu pomagati, z njim sodelovati, to pa na koncu vse vpliva na 
učinkovitost.  
19. Ali poznate pojem organizacijska klima? 
Poznam. To so določene lastnosti v organizaciji, ki jih prepozna vsak zaposleni.  
20. Kakšna je po vašem mnenju klima v vaši organizaciji? 
Opredelila bi jo kot pozitivno, trudimo se, da med seboj sodelujemo, da motiviramo drug 
drugega. V te namene, da jo ohranjamo, organiziramo tudi različne team buildinge, kjer je 
namen, da se sodelavci še bolj povežejo med seboj. 
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Priloga H: Intervju 8 
 
1. Kaj po vašem mnenju vpliva na dobro organiziranost organizacije? 
Po mojem mnenju so za dobro organiziranost organizacije najbolj pomembni procesi dela. 
Kar pomeni, če so procesi pravilno zastavljeni in optimizirani, je organiziranost samo stranski 
produkt.  
2. Kakšna se vam zdi organiziranost v vaši organizaciji? 
Organiziranost v našem podjetju se mi zdi dobra s področja pravilno zastavljenih procesov 
dela, vendar bi bilo treba vse procese še optimizirati, saj je veliko stvari, ki jih počnemo po 
nepotrebnem. 
3. Kaj za vas pomeni dobro in slabo vzdušje v organizaciji? 
Dobro ali slabo vzdušje v organizaciji je odvisno od stvari, kot so: 
a. nerealna pričakovanja s strani vodstva, 
b. mobing med sodelavci, 
c. vzdušja v pisarnah, 
d. številna skupna druženja (teambuilding, novoletna zabava, pikniki …). 
4. Kako opredeljujete vzdušje v vaši organizaciji? 
Menim, da je vzdušje v naši organizaciji super, seveda pa je to odvisno od vsakega 
posameznika in od tega, kakšna oseba si in kaj zate predstavlja pozitivno vzdušje in kaj 
negativno.  
5. Ali so v organizaciji jasno opredeljeni kriteriji za nagrajevanje? 
Da, v organizaciji imamo 3 opcije napredovanja. Opisal bom vsako posebej: 
e. Kvartalni bonus: ob doseganju planov v kvartalu vsakemu posamezniku 
pripada vnaprej določen bonus, ki se preračuna s kvote, vzete iz dobička 
podjetja.  
f. Napredovalni razred: ob izrednih priložnostih (niso definirane) lahko prejmeš 
napredovalni razred, ki se odraža pri vsaki plači. 
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g. Novo delovno mesto: v primeru, da se odpre delovno mesto (višja pozicija od 
trenutne) je možnost tudi za tako vrsto napredovanja.  
6. So zastavljeni prenizko/previsoko? 
Cilji za napredovanje so/niso zastavljeni: 
h. kvartalni bonus: SO, 
i. napredovalni razred: NISO, 
j. novo delovno mesto NISO. 
7. Kaj vas pri delu motivira in kaj demotivira? 
Pri delu me motivirajo rezultat, ki je odraz mojega dela, pohvala, finančni dodatki pri plačilu. 
Pri delu me demotivirata negativni pristop sodelavcev in neupoštevanje mojega mnenja. 
8. Ali imate v organizaciji postavljena merila za doseganje kakovosti? 
Ne, v organizaciji pri mojem delu nimamo postavljenih meril za doseganje kakovosti. Imamo 
le merilo kvartalnega in letnega plana. 
9. Ste za nadpovprečno kvaliteto nagrajeni?  
Ne, za nadpovprečno delo nisem kvalitetno nagrajen. Včasih to res vpliva na moje 
zadovoljstvo, menim, da je nagrajevanje pomemben dejavnik za motivacijo in zadovoljstvo 
zaposlenih.  
10. Ste zadovoljni z odnosi in komunikacijo, ki jih imate s sodelavci in nadrejenimi? 
Da, s sodelavci se zelo dobro razumem, z nadrejenimi pa imam tudi dober odnos. Med seboj 
dobro komuniciramo, na vodjo se vedno lahko obrnem, če potrebujem pomoč. Medsebojni 
odnosi imajo velik vpliv na učinkovitost pri delu, če kolektiv med seboj ne sodeluje, ne 
moremo pričakovati dobrih rezultatov.  
11. Ali je pri vašem delu več individualnega ali timskega dela? 
Odvisno od projekta, na katerem delam. Pri nekaterih projektih delamo timsko, pri svojem 




12. Ali ste sodelavcem v timu pripravljeni pomagati? So drugi pripravljeni pomagati 
vam? 
Da in da, vajeni smo, da si med seboj pomagamo. 
13. Kakšni so odnosi in komunikacija pri delu v timu?  
Komunikacija v timu je včasih v prid osebi na najvišji poziciji, kar pomeni, da mnenje osebe 
na najvišji poziciji v timu pretehta mnenje strokovnjaka na določenem področju, zato nimam 
najboljših izkušenj pri delu v timu. Niso slabi, vendar je prostor za izboljšavo.   
14. Ali imate v organizaciji dodatna izobraževanja? 
Da, organizacija spodbuja dodatna izobraževanja, ki se jih tudi rad udeležim, ker je vedno 
nekaj novega.  
15. Kdo odloča o udeležbi in temah na izobraževanjih? 
Kadrovska služba in tudi vodje. Lahko pa tudi izobraževanja in njihove teme izbiramo sami. 
Če nas določena tema zanima, damo predlog za izvedbo izobraževanja, organizacija to tudi 
spodbuja.  
16. Menite, da so dodatna izobraževanja koristna? 
Seveda, učimo se celo življenje – v poslovnem in privatnem življenju. 
17. Ste mnenja, da za delo, naloge, ki jih opravljate, dobite jasna navodila? 
Da, vendar pa je odvisno s strani koga navodila dobim. Razlage in navodila od določenih 
zaposlenih so bolj jasno in natančno podana kot od drugih. Vendar pa sam vedno poskrbim, 
da navodila razumem.  
18. Ali menite, da dobri medosebni odnosi povečujejo učinkovitost pri delu? 
Seveda, sem namreč mnenja, da je treba vlagati v team buildinge in podobne dogodke, saj se s 
tem zaposleni bolj povežejo in so boljši tim. 
19. Ali poznate pojem organizacijska klima? 





20. Kakšna je po vašem mnenju klima v vaši organizaciji? 
V našem podjetju je klima v zadnjih nekaj letih upadla, vendar je še zmeraj boljša kot v večini 
podjetij, ki jih poznam, tako da jo vseeno opredeljujem kot dobro. Upadla pa zato, ker se mi 
zdi, da smo bili v prejšnjih letih še bolj povezani, da je bilo več sodelovanja med vsemi 




























Priloga I: Intervju 9 
 
1. Kaj po vašem mnenju vpliva na dobro organiziranost organizacije? 
Dobri medsebojni odnosi, povezanost kolektiva, iskrenost in pozitiva med zaposlenimi. Vsi se 
boljše počutimo, če smo zaposleni s pozitivno naravnanimi ljudmi, v sproščenem vzdušju je 
veliko lažje kvalitetno opraviti svoje delo.  
2. Kakšna se vam zdi organiziranost v vaši organizaciji? 
Organiziranost se mi zdi na splošno v redu, se mi pa včasih tudi zdi, da ima vsak oddelek na 
trenutke svoje pravila. 
3. Kaj za vas pomeni dobro in slabo vzdušje v organizaciji? 
Dobro pomeni pozitiven vibe v času delovnega časa, sproščeni in nasmejani obrazi zagotovo 
kažejo na dobro vzdušje. Slabo pa je, če ima nekdo problem in to namenoma prenaša na 
ostale s svojo napetostjo in ostrostjo. Tako se lahko začnejo trenja na delovnem mestu. 
 4. Kako opredeljujete vzdušje v vaši organizaciji? 
 Po navadi vedro in sproščeno, edino v primeru, ko lovimo kak dokončen rok, ki mora biti 
izpolnjen. Takrat zna biti malce napeto, čuti se nervoza.  
5. Ali so v organizaciji jasno opredeljeni kriteriji za nagrajevanje? 
Kriteriji za nagrajevanje so opredeljeni, to so nam tudi jasno predstavili ob začetku dela.  
 6. So zastavljeni prenizko/previsoko? 
 Odvisno je v bistvu od produkta ali naloge, ki jo je treba opraviti. Imamo določene norme, po 
katerih se potem izvaja ta sistem nagrajevanja. Zdi se mi, da so zastavljeni tako, kot morajo 
biti. 
7. Kaj vas pri delu motivira in kaj demotivira? 
 Motivira vsekakor nagrada ali pa druženje v obliki team buildinga. Ker sem sam izjemno 
pozitiven, se to tudi potrudim prenesti med ostale sodelavce, da v prostoru vlada prijetna 
klima. Demotivira me, če vidim, da ni vzpostavljena ustrezna demokracija na delovnem 
mestu. Vsi bi morali imeti enaka pravila, ne smejo biti odstopanja pri posameznih osebah. 
Demotivira me tudi opravljanje za hrbtom.  
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8. Ali imate v organizaciji postavljena merila za doseganje kakovosti? 
Naj bi jih imeli, seveda, vprašanje pa je, ali jih povsem upoštevamo. Pomembno je, da so za 
vse enaka merila za doseganja kakovosti.  
9. Ste za nadpovprečno kvaliteto nagrajeni?  
Imamo cilje, ki jih je treba izpolniti. Če so ti cilji za določen mesec doseženi tako, da nam 
pripada nagrada, potem smo nagrajeni. Potrebno je pa seveda dosegati določene standarde.  
10. Ste zadovoljni z odnosi in komunikacijo, ki jih imate s sodelavci in nadrejenimi? 
Sem zadovoljen z odnosi, ki jih imam s sodelavci in tudi z nadrejenimi. Sam osebno kot dober 
retorik vedno poskrbim za dobro komunikacijo, s tem nimam težav. Kar bi se pa lahko 
izboljšalo, pa je predvsem komunikacija med oddelki. To menim, da manjka in bi lahko še 
dodatno izboljšalo učinkovitost organizacije.  
11. Ali je pri vašem delu več individualnega ali timskega dela? 
Bi rekel, da je delo bolj individualno.  
12. Ali ste sodelavcem v timu pripravljeni pomagati? So drugi pripravljeni pomagati 
vam? 
Sodelavcem sem vedno na voljo za pomoč. Načeloma vedno delujemo složno in vedno 
poskrbimo, da je delo v celoti kvalitetno narejeno. Tudi sam se lahko obrnem na sodelavce, če 
potrebujem pomoč.  
13. Kakšni so odnosi in komunikacija pri delu v timu?  
Kadar posameznika vodijo lastni interesi, se vsekakor potrudi, da so uveljavljeni njegov 
predlog in pogoji za delo, tako se mi odnosi in komunikacija v timu ne zdijo najboljši. Ne 
pravim, da je slaba, vendar bi se na tem področju lahko marsikaj izboljšalo. Na splošno pa 
lahko naš kolektiv ocenim kot dobro povezan.  
14. Ali imate v organizaciji dodatna izobraževanja? 
Vsekakor, vedno se je treba dodatno izobraževati in dopolnjevati.  
15. Kdo odloča o udeležbi in temah na izobraževanjih? 
Po navadi vodja. Na izobraževanja se lahko prijaviš tudi po lastni želji, če imaš zanimanje in 
interes za določeno temo. 
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16. Menite, da so dodatna izobraževanja koristna? 
Vsekakor, ne maram izgovorov sodelavcev, da so podobne prakse poslušali že v preteklosti in 
se zato ne bi udeležili izobraževanja.  
17. Ste mnenja, da za delo, naloge, ki jih opravljate, dobite jasna navodila? 
Navodila so jasna, če česa ne razumem, pa prosim še enkrat, da mi razložijo bolj laično.    
18. Ali menite, da dobri medosebni odnosi povečujejo učinkovitost pri delu? 
Vsekakor. Pri nas, kadar vlada dobra energija, kadar smo v dobrih odnosih, je tudi 
učinkovitost na visokem nivoju. Kadar pa je v zraku določena napetost, se vsi trudijo po liniji 
najmanjšega odpora.  
19. Ali poznate pojem organizacijska klima? 
Vsekakor, namreč vsaka sprememba, odnos, predstavitev produkta, komunikacija in ostale 
aktivnosti pripomorejo k dobremu vodenju podjetja. Nanaša se na odnose med zaposlenimi in 
predstavlja kakovost delovnega okolja. 
20. Kakšna je po vašem mnenju klima v vaši organizaciji? 
Glede na to, da so vrednote organizacije spoštljivost, poštenost, strokovnost, sodelovanje, 
odgovornost in ustvarjalnost se moramo zavedati, da za tem stojimo vsi zaposleni, torej vsi se 
moramo držati teh vrednot in po njih delovati. Včasih se sprašujem, ali se res vsi tega držijo. 
Smo pa drugače tudi družini prijazno podjetje, tako da glede tega nimam nobenih opazk, pri 
vodstvu nikdar ne naletimo na gluha ušesa, stvari se vedno rešijo v dobrobit obeh strani tako 
zaposlenega kot delodajalca, zato menim, da je pozitivna. 
